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Dalam dunia bisnis, karyawan dituntut menciptakan kinerja yang tinggi untuk 
pengembangan perusahaan. Keberadan sumberdaya manusia didalam suatu 
perusahaan memegang peranan yang sangat penting sekali, karena karyawan 
erupakan pelaksana pkerjaan dan yang menjalankan aktifitas perusahaan, sehingga 
bisa meberian hasil yang maksimal.  
Tujuan penelitian ini adalah unuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar. Dimana indikator Varibel Kompensasi  (X) di penelitian ini adalah Gaji, 
Tunjangan, Insentif, dan Fasiitas. Sedangkan Indikator Variabel Kinerja (Y) dalam 
peneitian ini adalah Tujuan, Motif, Sarana, Kompetensi, Kesempatan, Standart dan 
umpan balik. Jenis dan sumber data dalam penelitiana ini adalah data primer dan data 
sekunder. Populasi dan sampel dalam peneliian ini adalah karyawan pada Tim 
Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar yang berjumlah 26 orang. Penulis 
mengguakan analisis data dengan Metode Deskriptif dan Analisis yang digunakan 
adalah Uji Validitas, Uji Reliabilitas, Uji Korelasi dan Analisis Regresi Linear 
Sederhana. 
Data-data yang telah diolah dengaan menggunakan program SPSS Versi 19 
menghasilkan pengukuran gejala pusat maupun sejenis data lainnya  dalam 
penganalisisan data deskriptif dan persamaan regresi sebagai berikut : Y= 12.870  + 
0,930X yang artinya jika tidak ada kenaikan dari Variabel Kompensasi  (X) maka nila 
Variabel Kinerja (Y) adalah 12.870. Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupatn Kampar berdasarkan hasil analisis 
deskriptif frekuensi Kinerja (x), dengan n=26 sampel, FMax 34.00, FMin 21.00 
menghasilkan R sebesar 13.00, Sum 731.00, dengan X sebesar 28.1154, dengan σn-1 
atau S 3,73445 dan dengan σ
2 
 atau   σ
2
 n 13,946. Sedangkan frekuensi Kompensasi 
(f) dengan n yang sama, FMax 20.00, FMin 12.00 menghasilkan R sebesar 8.00, Sum 
426,00 dengan X sebesar 16,3846, dengan σn-1 atau S 2,96752 dan dengan σ
2 
 atau   σ
2
 
n 8,806. Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Tim Verifikasi Dana 
Bergulir Kabupatn Kampar berdasarkan hasil analisis koefisien korelasi r hitung 
adalah 0.739 Hal ini menunjukkan korelasi yang sangat kuat antara Variabel X dan 
Variabel Y. 
Besarnya pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan Tim Verifikasi 
dana Bergulir Kabupaten Kampar berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi 
adalah sebesar 0.547 =  54.70% dan sisanya sebesar 45.30% dipengaruhi oleh 
variabel-variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa Variabel Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
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1.1 Latar Belakang Penelitian  
Dalam dunia bisnis, karyawan dituntut menciptakan kinerja yang tinggi untuk 
mengembangkan perusahaan. Perusahaan  harus mampu membangun dan 
meningkatkan kinerja didalam lingkungannya. Keberhasilan perusahaaan dipengaruhi 
oleh beberapa faktor, salah satunya faktor yang penting adalah faktor sumber daya 
manusia. Karena sumber daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat 
perencanaan sampai memanfaatkan sumber-sumber daya lainnya yang dimiliki oleh 
perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 
Pada perkembangan dan kemajuan diberbagai bidang selalu mengedepankan 
efektivitas kinerja para karyawan yang dapat menggerakan sekaligus menjalankan 
roda bagi perusahaan. Perubahan demi perubahan dalam meningkatkan kualitas kerja 
karyawan selalu menjadi fokus utama dalam menigkatkan pelayanan prima bagi 
masyarakat, hal ini dipandang penting guna menigkatkan kinerja para karyawan. 
Kemajuan efektivitas kinerja karyawan dalam memajukan perusahaan, dapat 
dilihat pada berbagai kegiatan yang diikuti oleh setiap karyawan. Terciptanya 
efektifitas kinerja yang baik diharapkan maampu untuk dapat menjamin 
percepatan,kelancaran,pelayanan terhadap masyarakat secara baik dan tepat. Tujuan 
utama dari perkembangan pelayanan tersebut melalui efektivitas kinerja karyawan 
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adalah bagaimana upaya suatu perusahaan dalam menigkatkan efektivitas kinerja 
karyawan dengan kualitas pelayanan yang baik dan tepat. Hal ini berkaitan dengan 
ayat An-nahl : 97 
                             
                    
Artinya:” Barang siapa yang mengerjakan amal soleh, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan kami berikan 
kepadanya kehidupan yang bik dan sesungguhnya akan kami beri balasan kepada 
mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan”  
Maksud dalam Al-Qur’an surat An-Nahl ayat 97 yang isi nya di dalam dunia kerja 
seseorang karyawan harus bekerja dengan baik dan ikhlas, supaya mendapatkan 
balasan yang baik pula sesuai dengan kinerja yang telah mereka lakukan. 
 Selain itu QS. Attaubah ayat 105 juga menerangkan hal yang sama, 
sebagaimana bunyinya adalah : 
                                 
                
Artinya : Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-
Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan.’’ 
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Efektifitas adalah cara, langkah dan metode yang paling tepat dalam rangka proses 
pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan. Ketetapan tentang penetapan cara, 
langkah-langkah dan metode tersebut diukur dari segi kehematan waktu biaya dan 
tenaga, selanjutnya harus memberikan manfaat yang sebenarnya kepada pihak-pihak 
yang ikut menetapkan manfaat kepada pihak-pihak yang ikut menetapkan pencapaian 
tujuan yang telah ditentukan bersama. 
Kompensasi merupakan suatu pengukuran terhadap penyelesaian suatu pekerjaan 
tertentu suatu pekerjaan tertentu dalam suatu organisasi dalam mencapai tujuannya, 
berhasil atau tidaknya pekerjaan ini dilakukan. Kompensasi ialah suatu balasan kerja 
dalam organisasi yang bertujuan agar pelaksanaan kerja memiliki hasil yang tepat dan 
sesuai dalam pencapaian hasil optimal dan maksimalnya suatu pekerjaan.
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Kompensasi yang maksimal tentunya diperoleh dari kinerja setiap karyawan yang 
mengerjakan pekerjaanya dengan benar dan tepat waktu. Sehingga kinerja sebagai 
suatu hal yang akan tampak, dimana induvidu dalam mencapai tujuan organisasinya.
 
 
Jadi, dapat disimpulkan Kompensasi Kinerja merupakan prilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang dengan metode yang tepat sebagai hasil prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan guna untuk 
mencapai tujuannya.  
Hal ini berkaitan dengan Al-Qur’an Surat Al-Muddasir ayat 38 : 
           , 
                                                             





Artinya : “ Setiap orang bertanggung jawab atas apa yang telah dilakukannya.” 
 
Ayat di atas menjelaskan bahwa setiap karyawan apabila di beri suatu pekerjaan 
harus bertanggung jawab, tidak lalai dalam melayani pelanggan serta harus tepat 
waktu agar pelanggan puas dengan apa yang telah di kerjakan oleh karyawan. 
Pengertian Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik 
organisasi tersebut bersifat profitoriented dan non frofitorientedyang dihasilkan 
selama satu priode waktu. Secara lebih tegas Amstron dan Baron mengatakan kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 
organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan konstribusi ekonomi. tentang apa 
yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.
 
 
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen,dan memberikan konstribusi ekonomi.
2
 
Pengertian kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,tujuan visi, dan 
misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 
Kinerja dapat diketahui dan diukur jika induvidu atau sekelompok karyawan telah 
mempunyai kriteria atau standar keberhasilan tolok ukur yang ditetapkan oleh 
organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam 
                                                             
2
Julainsyah Noor, Penelitian Ilmu Manajemen,( Jakarta : Kencana,2013) hlm. 271 
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pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat 
diketahui bila tidak ada tolok ukur keberhasilannya.  
Sebernarnya, karyawan bisa saja mengetahui seberapa besar kinerja mereka 
melalui sarana informal, seperti komentar atau penilaian yang baik atau buruk dari 
atasan, mitra kerja, bahkan bawahan, tetapi seharusnya penilaian kinerja juga harus 
diukur melalui penilaian formal dan terstruktur. 
3
 
Namun, apabila penilaian kinerja tersebut mengacu pada pengukuran formal yang 
berkelanjutan, maka penilaian justru lebih lengkap dan detail karena sifat-sifat yang 
berkaitan dengan pekerjaan, standar kinerja, prilaku dan hasil kerja bahkan termasuk 
tingkat absensi karyawan dapat dinilai. 
Sebagaimana yang tercantum dalam QS. Al-Kahfi ayat 30 : 
                               
Artinya : ‘’Sesunggunya mereka yang beriman dan beramal saleh, tentulah kami 
tidak akan menyia-nyiakan pahala orang-orang yang mengerjakan amalan(nya) 
dengan yang baik.’’ 
Dalam QS. Al-Zalzalah ayat 7-8 juga dijelaskan hal yang sama. Dimana ayatnya 
berbunyi : 
                                
                                                             
3
Veithzal Rivai, Sistem yang tepan untuk menilai kinerja karyawan, (Jakarta : PT 
RajaGrafindo 2008), hlm.13 
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Artinya :’’Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, niscaya 
dia akan melihat (balasan)nya.Dan barangsiapa yang mengerjakan kejahatan 
sebesar dzarrahpun, niscaya dia akan melihat (balasan)nya pula’’ 
 
Ayat di atas menjelaskan bahwasanya kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak 
berdiri sendiri, melainkan selalu berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan 
tingkat besaran imbalan yang diberikan, secara dipengaruhi oleh 
ketrampilan,kemampuan dan sifat individu. Kinerja yang baik merupakan salah satu 
sasaran organisasi maupun atau suatu lembaga dalam mencapai efektifitas yang 
tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya 
manusia yang baik pula. 
Pengembangan karyawan untuk mendiskusikan cara meningkatkan hasil kanerja. 
Hal-hal yang dibicarakan menyangkut suatu pengujian kekuatan, kelemahan 
karyawan dan bagaimana upaya perbaikan itu dilakukan. Manfaat peningkatan 
kinerja dan pengembangan hubungan menjadikan karyawan mendapatkan 
keterampilan yang penting dan kompetensi yang digunakan untuk memperbaiki 
kinerja mereka dan mengembangkan karier. 
Keberadaan sumber daya manusia didalam suatu perusahaan maupun didalam 
organisasi memegang peranan yang sangat penting sekali,  karena karyawan 
pelaksana pekerjaan dan memiliki potensi yang besar untuk manjalankan aktifitas 
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perusahaaan. Potensi sumber daya manusia yang ada didalam perusahaan haruslah 
dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga bisa memberikan hasil yang maksimal.
4
 
Sumber daya manusia sangat erat hubungannya dengan perusahaan. Sumber 
daya manusia yang merupakan harta terpenting yang harus dimiliki perusahaan 
adalah karyawan. Karyawan merupakan aset yang tidak kalah pentin, dibandingkan 
dengan faktor-faktor lainnya. Tanpa adanya karyawan dalam perusahaan tersebu, 
maka perusahaan tidak akan bisa berkembang.
5
 
Antara perusahaan dengan karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat, 
dimana perusahaan dan karyawan tersebut ialah saling membutuhkan. Perusahaan 
membutuhkan para karyawan untuk mencapai tujuan utamanya. Sedangkan karyawan 
membutuhkan imbalan atau balas jasa dari hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan 
untuk membantu memenuhi kebutuhan sebagai makhluk hidup baik fisik maupun non 
fisik, seperti kebutuhan tempat tinggal, kebutuhan makan, sandang, hiburan, gaya 
hidup dan sebagainya. 
Jadi, sudah sewajarnya bila suatu perusahaan memberi balas jasa berupa 
kompensasi terhadap karyawannya. Dan karyawanpun sudah seharusnya memberikan 
semua kemampuan kinerja terbaiknya terhadap perusahaan tempat ia bekerja. 
Kompensasi yang perusahaan berikan haruslah sebanding dengan apa yang diberikan 
karyawan tersebut, karena itu perusahaan harus bisa bersikap adil kepada semua 
karyawannya.  
                                                             
4
Ibid., hlm.21 
5 Julainsyah Noor, Penelitian Ilmu Manajemen,( Jakarta : Kencana,2013) hlm. 278 
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Program kompensasi sangat penting bagi seorang karyawan itu sendiri, karena 
besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran nilai pekerjaan dan 
kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi 
prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan. Apabila kompensasi diberikan 
secara tepat dan benar, para karyawan akan memperoleh kepuasan kerja dan 
termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan tetapi bila bila 
kompensasi itu diberikan tidak memadai atau kurang tepat, maka prestasi kerja, 
motivasi, dan kepuasan kerja karyawan justru akan menurun.  
Atas dasar tersebut, maka proses peningkatan kinerja karyawan banyak sekali 
dipengaruhi oleh kompensasi yang berupa gaji, tunjangan, fasilitas dan insentif. 
Kompensasi menunjukkan bagaimana karyawan dapat meningkatkan kinerjanya dan 
diukur berdasarkan penilaian pimpinan dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan  
(kuantitas kerja) yang biasa disebut dengan Input kerja, mutu pekerjaan yang 
diselesaikan  (kualitas kerja) yang biasa disebut dengan Output  kerja, dan ketepatan 
waktu kerja (efisiensi) yang diselesaikan yang biasanya juga disebut dengan 
Outcome.  
Di sisi lain, pihak perusahaan juga menetapkan standar tertentu mengenai besaran 
kompensasi yang layak diterima oleh karyawan, dipertimbangkan sesuai dengan 
beban dan tanggung  jawab setiap karyawan, serta kinerjanya dalam melaksanakan 
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amanat tersebut. Sehingga para karyawan dapat memberikan prestasi terbaiknya 
unruk meningkatkan perusahaan tersebut.
6
 
Karena itu, perusahaan dalam melakukan pemberian kompensasi harus melibatkan 
seluruh komponen yang mempunyai kepentingan, yaitu perusahaan, karyawan dan 
pemerintah. Dengan adanya pihak yang berkepentingan, maka perlu diterapkan 
sebuah manajemen kompensasi yang dapat menjembatani kepentingan pihak-pihak 
yang terkait. 
Pada tahun 1997 indonesia dilandas krisis moneter, semenjak itu sampai 
sekarang kondisi ekonomipun masih belum juga pulih. Berbagai upaya Pemerintah 
Pusat maupun Pemerintah Daerah untuk memulihkan perekonomian Bangsa 
Indonesia. Pada Pemerintah Daerah khususnya Pemerintah Kabupaten Kampar 
melakukan salah satu upaya untuk meningkatkan ekonomi masyarakatnya dari krisis 
ekonomi yang melanda yang disebut dengan Program Ekonomi Kerakyatan. 
Dengan adanya program ekonomi kerakyatan ini diharapkan dapat 
memberdayakan masyarakat dalam memanfaatkan sumber daya alam yang ada 




Dalam mengimplementasikan program ekonomi yang berbasis karakyatan ini, 
Pemerintah Kabupaten Kampar pada tahun 2002 telah mengalokasikan Dana Bergulir 
                                                             
6 Irham Fahmi, Manajemen Kinerja ,( Bandung : Alfabeta, 2013) hlm. 10 
7 Bupati Kampar, Petunjuk Pelaksanaan Dana Bergulir Program Ekonomi Kerakyatan 
Kabupaten Kampar (Bangkinang;2013), hlm.1 
10 
 
(revolving fund) pada APBD Kabupaten Kampar guna digulirkan pada masyarakat 
melalui lembaga keuangan yaitu PD. BPR Sarimadu. Mereka bekerja sama dengan 
pembagian bagi hasil sebesal 9% bagi setiap peminjam dana.  
Pada Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar, merupakan perusahaan 
yang bergerak pada sektor Pertanian, Perindustrian, Perdagangan, Jasa dan Koperasi 
pada sktor usaha mikro (Kecil) baik perorangan, berkelompok, maupun badan usaha 
yang berbadan hukum. Dimana rata-rata tingkat kompensasi yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan pertahunnya mengalami peningkatan dari tahun ke 
tahun. 
Untuk lebih jelasnya perkembangan kompensasi pada Tim Verifikasi Dana 
Bergulir Kabupaten Kampar dari tahun 2012 s/d tahun 2016 dapat dilihat dari tabel 
berikut ini : 
TABEL. 1.1 
Perkembangan Jumlah Kompensasi  pada Karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten Kampar Tahun 2015 s/d 2019 






























































































Sumber :  Bank PD Sarimadu Dana Bergulir Kabupaten Kampar 
Berdasarkan  tabel diatas, dapat diketahui selama 5 tahun terakhir jumlah rata-
rata pemberian kompensasi yang diterima oleh karyawan Tim Verifikasi Dana 
Bergulir Kabupaten Kampar mengalami peningkatan dimana tahun 2015 jumlah 
kompensasinya yang diberikan sebesar Rp. 4.626.770.000,- dengan rata-rata 
kompensasi yang diberikan karyawan per tahun sebesar Rp. 67.055.000,- dan pada 
tahun 2016 jumlah kompensasinya yang diberikan meningkat menjadi Rp. 
5.140.851.000,- dengan rata-rata kompensasi yang diberikan karyawan per tahun 
sebesar Rp. 80.326.000,- selanjutnya pada tahun 2017 jumlah kompensasinya yang 
diberikan menurun sebesar Rp. 4.972.251.000,- dengan rata-rata kompensasi yang 
diberikan karyawan per tahun  Rp. 87.232.000,- dan pada tahun 2018 jumlah 
kompensasi kembali mengalami peninngkatan menjadi sebesar  Rp. 5.335.821.000,- 
dengan rata-rata kompensasi karyawan per tahun Rp. 91.997.000,- dan pada tahun 
2019 jumlah kompensasi yang dikeluarkan perusahaan sebesar Rp. 5.747.083.000,- 
dengan rata-rata kompensasi karyawan pertahunsebesar Rp. 92695.000,-. 
Dilihat dari beberapa kinerja karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten Kampar yang berkaitan dengan pencapaian tujuan perusahaan, karyawan 
sebagai operator jasa penyaluran dana dan penagihan dana kembali kepada para 
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nasabah. Para karyawan selalu diminta untuk meningkatkan kinerja agar tujuan 
perusahaan dapat tercapai.  
Data kinerja Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar dalam kurun 
waktu 5 (Lima)  tahun   terakhir dari tahun 2015 s/d tahun 2019 dapat dilihat pada 
tabel 2 dibawah ini : 
TABEL. 1.2 
Data KinerjaKaryawan Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar 






Keterangan 2015 2016 2017 2018 2019 
1. Pertanian 
















































2. Peternakan dan  
Kesehatan Hewan 


























































































































































5. Penyaluran Pertahanan 
dan KetahananPangan 






















































6. Perindustrian dan  
Perdagangan 






















































7. Koperasi dan UKM 
















































Sumber :  Bank PD Sarimadu Dana Bergulir Kabupaten Kampar 
 Berdasarkan tabel diatas, Kinerja kelompok Pertanian dalam Tim Verivikasi 
Dana Bergulir Kabupaten Kampar dalam kurun 5 tahun prestasinya Baik, meski pada 
tahun 2015, 2018 dan tahun 2017 keandalan dan sikap karyawannya Cukup Baik.  
Selain itu, bisa kita lihat bahwasanaya pada kelompok Peternakan dan Kesehatan 
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Hewan Kinerjanga Baik, prestasinyapun Baik. Meski ada sikap karyawannya yang 
Cukup Baik pada tahun 2016. Begitupun seterusnya. 
 
TABEL. 1.3 
Data Jumlah Dana yang disalurkan dan Dana yang tertagih oleh Tim Verifikasi Dana 
Bergulir Kabupaten Kampar Kurun waktu 5 tahun tertakhir2015 s/d 2019 
Tahun Dana yang disalurkan Dana yang tertagih 
2015 2.708.830.213,94 400.000.000,00 
2016 2,982.686.627,26 586.368.970,00 
2017 3.172.900.207,10 566.200.680,00 
2018 3.286.876.268,36 650.490.040,00 
2019 3.462.868.007,52 690.400.000,00 
Sumber :  Bank PD Sarimadu Dana Bergulir Kabupaten Kampar 
 Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa setiap tahunnya pencairan dana  
dan penagihan dana yang dilakukan oleh Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar  mengalami peningkatan terus menerus, terkecuali pada tahun 2017 yang 
menurun dari tahun 2016. Maka apabila sistem kompensasi sudah diberikan dan 
hasilnya bagus, otomatis karyawan akan bersungguh-sungguh dalam meningkatkan 
kinerjanya. Semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, 




 Dari latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian 
yang diberi judul : ―PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN TIM VERIFIKASI DANA BERGULIR KABUPATEN 
KAMPAR’’. 
 
1.2 Batasan Masalah  
Agar penelitian ini dapat mencapai sasaran yang diinginkan dengan benar dan 
tepat, maka penulis membatasi permasalahn ini antara pihak internal dengan 
pihak internal.  
1.3 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah penelitian yang diuraikan diatas, maka 
penulis dapat merumuskan permasalahannya sebagai berikut :  
“Apakah Kompensasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar ?” 
1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian  
 Sesuai permasalahan yang dirumuskan dalam melakukan penelitian ini, maka 
dapat diketahui tujuan dan manfaat penelitian, yaitu : 
1.4.1 Tujuan Penelitian 
 Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui besarnya kompensasi yang diterima karyawan Tim 
Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar. 
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2. Untuk mengetahui kinerja karyawan pada Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten Kampar. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengeruh kompensasi terhadap kinerja 
karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar. 
1.4.2 Manfaat Penelitian 
 Penelitian ini diharapkan akan memberi manfaat bagi : 
1.  Bagi Perusahaan, Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi 
yang bermanfaat sebagai masukan dan pertimbangan bagi perusahaan untuk 
mengetahui arti pentingnya kompensasi, sehingga bisa mendorong kinerja 
karyawan. 
2. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan, hasil penelitian ini diharapkan akan 
memperkaya teori-teori manajemen Sumber daya Manusia serta menjadi 
sumbangan pemikiran bagi penelitian lainnya yang ingin meneliti lebih jauh 
dan mendalam terhadap hal-hal yang belum terungkap dalam penelitian ini. 
3. Bagi peneliti menjadi hal yang bermanfaat dalam memahami pentingnya 
kompensasi terhadap peningkatan kinerja serta untuk melengkapi tugas 
sebagai syarat meraih geler Sarjana Ekonomi (SE) dilingkungan fakultas 
Syari’ah dan Hukum Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kashim 






1.5. Penelitian Terdahulu 
Penelitian tentang pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan telah banyak 
dilakukan diantaranya : 
TABEL. 1.4 
Penelitian Terdahulu 
No Peneliti Judul 
Penelitian 















Populasi dan sampel yang 
digunakan sebanyak 
30responden. Metode dalam 
pengujian data adalah uji 
validitas dan reabilitas. 
Penelitian ini9 merupakan 
penelitian deskriptif metode 
analisis yang digunakan 
adalah analisa koefisien 
korelasi, analisa koefisien 
determinasi, dan analisa 
pengujian hipotesis dengan 
uji T. 
Hipotesa awal (Ho) ditolak 
dan hipotesa alternatif 
(Ha) diterima pada tingkat 
nyata  (Level of 
Significance) sebesar 0,05 
ini menunjukkan bahwa 
hipotesis yang penulis 
kemukakan bahwa diduga 
ada pengaruh antara 
kompensasi terhadap 
kinerja  karyawan di PT. 
Pusaka Interior Design  









pada PT. Balai 
Pustaka 
Jakarta 
Sampel pada penelitian 
adalah para karyawan PT. 
Balai Pustaka (Persero) 
Publishing and Security 
Printingdi Jakarta sebanyak 
20 oreng karyawan yang 
dipilih secara acak dari 30 
orang karyawan yang ada, 
Analisis yang digunakan 
meliputi analisa regresi. 
Pemberian kompensasi 
mempunyai hubungan 
positif yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, 




bentuk bonus, insentif, dan 
berupa tunjangan. 





Sampel yang digunakan 
adalah karyawan tetap maka 
jumlah karyawan yang 
Dari hasil pengujian 








BNI  Jatim 
Cabang 
Malang) 
menjadi sampel adalah 89 
orang. Adapun metode 
analisis data yang digunakan 
adalah : Analisis Statistik 
Deskriptif, Analisis 
Inferensial (yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah 
analisis regresi berganda dan 
uji hipotesis)  
langsung (x1) mempunyai 
pengaruh yang dominan 
terhadap kinerja  (y). 
Sedangkan secara simultan 
ada pengatuh yang 
signifikan antara variabel 
kompensasi finansial 
langsung (x1) dan 
kompensasi tidak langsung 
(x2) terhadap kinerja (y) 
secara simultan terbukti 
atau dapat diterima. 
 
 
1.6.  Metode Penelitian 
1.6.1  Objek Penelitian 
  Objek penelitian ini adalah Karyawan pada Tim Verifikasi Dana 
Bergulir Kabupaten Kampar, yang berlokasi di Jalan DI. Panjaitan No. 92 
Bangkinang. Alasan penulis memilih lokasi penelitian tersebut adalah karena 
letak lokasi lebih dekat dengan rumah penulis. 
 
1.6.2 Populasi dan Sampel 
  Menurut Lexy Maleong Populasi adalah sekelompok orang atau segala 
sesuatu yang mempunyai karakteristik tertentu. Dalam penelitian ini yang 
menjadi populasi adalah karyawan dari Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten Kampar yang berjumlah 26 orang. Sedangkan sampel dalam 
penelitian ini adalah seluruh populasi.Oleh karena itu penulis menggunakan 
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teknik total sampling dalam penulisan penelitian, yaitu seluruh populasi 
dijadikan sampel dalam penelitian. 
 1.6.3 Teknik Pengambilan Sampel  
  Adalah cara atau teknik tertentu dalam pengambilan sampel penelitian 
sehingga sampel tersebut sedapat mungkin mewakili populasi. Dan teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini  yang penulis gunakan adalah 
metode sensus. 
 1.6.4 Jenis dan Sumber Data 
  a. Jenis Data 
Jenis data pada penulisan penelitian biasanya menggunakan data 
Kualitatif dan data Kuantitatif , dimana data Kualitatif  adalah data yang 
digambarkan dengan kata-kata yang dikumpulkan sedemikian rupa, data 
tersebut diklasifikasikan kedalam ketegoti-kategori berdasarkan persamaan 
dari jenis data tersebut., kemudian data tersebut diuraikan, dihubungkan dan 
diperbandingkan antara satu data dengan yang lainnya, sehingga diperoleh 
gambaran utuh tentang masalah yang diteliti. 
Sedangkan data Kuantitatif merupakan data-data berupa angka yang 
terkumpul melalui angket disusun dalam bentuk tabel-tabel berfrekwensi dan 
persentasi kemudian aspek-aspek yang terdapat dalam tabel tersebut dan 
dibandingkan atau interpersentasikan sehingga diperoleh pemahaman yang 




b. Sumber Data 
 Sumber data yang penulis ambil adalah sebagai berikut : 
a. Data Primer,  yaitu data yang diperoleh dilokasi penelitian melalui 
hasil wawancara langsung dan penyebaran angket atau kuesioner 
yang jawabannya membantu penulis dalam penelitian ini.  
b. Data Sekunder, yaitu: data yang diperoleh dari Tim Verifikasi 
Dana  bergulir kabupaten kampar dari tahun 2012 s/d tahun 2016 
yaitu data tentang jumlah karyawan, jumlah pemberian 
kompensasi dan laporan-laporan dari berbagai sumber yang ada 
kaitannya  dengan kompensasi dan kinerja karyawan. 
1.6.5  Teknik Pengumpulan Data 
Teknik Pengumpulan Data yang digunakan adalah kuesioner dan 
wawancara. 
1. Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara 
menyebarkan daftar pertanyaan yang bersangkutan dengan masalah 
kepada responden dengan tujuan memperoleh data-data yang 
mendukung dalam penelitian ini. 
2. Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengn mengadakan 
tanya jawab secara langsung kepada pejabat yang berwenang yang 





1.6.6  Identifikasi dan Operasional variabel 
Berdasarkan uraian dan teori yang telah dikemukakan di atas, maka 
penelitian ini terdiri dari satu variabel tentang kompensasi dan kinerja 
karyawan, faktor-faktor kompensasi dan kinerja dalam penelitian ini 
dipengaruhi oleh indikator sebagai berikut : 
1. Kompensasi adalah sebagai balasan jasa yang diterima karyawan berupa 
gaji, tunjangan, manfaat dan fasilitas atau pelayanan dan sebagainya yang 
dapat dinilai dengan uang dan cenderung diberikan secara tetap atas 
pekerjaan atau jasa yang diberikannya kepada perusahaan. Indikatornya 
adalah : Gaji, Tunjangan, Fasilitas, dan Insentif. 
2. Kinerja Karyawan adalah kemampuan dalam menjalankan tugas sesuai 
dengan tercapainya standar keberhasilan yang ditentukan oleh perusahaan 
kepada karyawan sesuai dengan Job descriptions yang diberikan. 
Indikatornya adalah : Tujuan, Motiv, Sarana, Kompensasi, kesempatan, 











































Kompensasi adalah sebagai balasan 
jasa yang diterima karyawan berupa 
gaji, tunjangan, manfaat dan fasilitas 
atau pelayanan dan sebagainya yang 
dapat dinilai dengan uang dan 
cenderung diberikan secara tetap atas 
pekerjaan atau jasa yang 
diberikannya kepada perusahaan. 
 
Kinerja Karyawan adalah 
kemampuan dalam menjalankan 
tugas sesuai dengan tercapainya 
standar keberhasilan yang ditentukan 
oleh perusahaan kepada karyawan 























1.6.7 Analisi  Data 
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan analisa data dengan metode 
deskriptif  yaitu data yang diperoleh dari perusahaan di kumpulkan, dipilah-pilah, 
kemudian disajikan ke dalam bentuk tabel dan diuraikan serta menghubunhkannya 
dengan teori yang mendukung didalam pembahasan dan diambil kesimpulannya. 
Dengan menggunakan Skala Likert, maka variabel yang akan diukur 
dijabarkan menjadi dimensi, dimensi dijabarkan menjadi Sub Variabel, kemudian Sub 
Variabel dijabarkan lagi menjadi indikator-indikator yang dapat diukur. Akhirnya 
indikatot-indikator yang terukur ini dapat dijadikan titik tolak untuk membuat item 
instrumen yang berupa pertanyaan yang perlu dijawab oleh responden. Setiap 
jawaban dihubungkan dengan bentuk pernyataan atau dukungan sikap yang 
diungkapkan dengan kata-kata sebagai berikut :
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a. Sangat Baik : Diberi nilai bobot  5 
b. Baik  : Diberi nilai bobot  4 
c. Sedang  : Diberi nilai bobot  3 
d. Buruk  : Diberi nilai bobot  2 
e. Buruk Sekali : Diberi nilai bobot  1 
                                                             
8 Riduan;Sunarto, Pengantar Statistik Untuk Penelitian: Pendidikan, Sosial, Komunikasi, 
Ekonomi, dan Bisnis,(Bandung: Alfabeta,2007), hlm. 21 
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Kemudiandilanjutkan dengan analisis dengan menggunakan persamaan umum regresi 
linear sederhana adalah : 
 
Y= a + bX 
 
Dimana : 
Y = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
b = Slope Grafik 
X = Kompensasi 
 
Selain itu, untuk menghitung nilai a dan b digunakan rumus sebagai berikut :
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 α = ( ∑Y) (∑X
2
 ) — ( ∑X) (∑Y) 
  n∑X
2 
 — ( ∑X
2
 
b = n∑XY — ( ∑X )  ( ∑Y ) 
 n∑X
2 
 — ( ∑X )
2
 
Korelasi dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut : 
 r =               nΣXY – (ΣX) (ΣY)                    






                                                             
9 Sugiono, Statistik Untuk Penelitian (Bandung: Alfabeta, 2013), hlm. 261 
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Dimana : n    = Banyaknya Pasangan data X dan Y 
Σx = Total Jumlah dari Variabel X 
Σy = Total Jumlah dari Variabel Y 
Σx
2
= Kuadrat dari Total Jumlah Variabel X 
Σy
2
= Kuadrat dari Total Jumlah Variabel Y 
Σxy= Hasil Perkalian dari Total Jumlah Variabel X dan Variabel Y 
Setelah nilai r diketahui, selanjutnya adalah mencari koefisien determinasi yang 
besarnya adalah kuadrat dari koefisien  korelasi (r
2
), yang disebut koefisien penentu. 
Dan merupakan suatu ukuran yang menunjukkan besarnyasumbangan variabel X, 
yang mempunyai pengaruh terhadap variasi (naik-turunnya) nilai variabel Y.  
Untuk dapat memberikan penafsiran terhadap koefisien korelasi yang 
ditemukan tersebut besar atau kecil, maka dapat berpedoman pada ketentuan yang 
tertera dibawah ini : 
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Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 
0.20 – 0,399 
0,40 – 0,599 
0,60 – 0,779 







Kuatnya hubungan antara variabel yang dihasilkan dari analisis korelasi dapat 
diketahui berdasarkan besar kecilnya koefisien korelasi yang harganya antara minue 
                                                             
10Ibid., hlm. 231 
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satu (-1) s/d plus 1 (+1). Koefisien korelasi yang mendekati minus 1 atau plus 1, 
berarti hubungan variabel tersebut sempurna negatif atau sempurna  positif. Bila 
koefisien korelasi (r) tinggi, pada umumnya koefisien regresi (b) juga tinggi, 
sehingga daya prediktifnya akan tinggi. Bila koefisien korelasi minus (-) maka pada 
umumnya koefisien regresi juga minus (-) dan begitu juga sebaliknya. Jadi antara 




1.7  Sistematika Penulisan 
 Penelitian ini terdiri dari lima bab dengan perincian sebagai berikut : 
BAB I  PENDAHULUAN 
Dalam bab ini mencakup  latar belakang masalah, rumusan masalah, 
tujuan dan manfaat penelitian, penelitin terdahulu, metode penelitian, 
dan  sistematika penulisan. Adapun yang dibicarakan dalam bab ini 
adalah persoalan pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
pada Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar. 
BAB II GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 
  Dalam bab ini memberikan tinjauan umum tentang sejarah singkat dan 
berkembangnya perusahaan  Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar beserta struktur organisasi perusahaan tersebut yang berlokasi 
di Jln. DI. Panjaitan No. 92 Bangkinang 
                                                             
11Ibid., hlm. 260  
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BAB III TELAAH PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN 
HIPOTESIS 
 Dalam bab ini akan diuraaikan tentang landasan teori yang 
berhubungan dengan penelitian yang penulis lakukan, yang isinya 
mengenai teori-teori yang mendukung dan berkaitan dengan penelitian, 
telaah pustaka, kerangka pemikiran dan hipotesis. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
  Bab yang berisikan tentang analisa dan pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja karyawan.  
BAB V PENUTUP 
Dalam bab ini akan diuraikan mengenai kesimpulan yang merupakan 
penyajian singkat dari keseluruhan hasil penelitian yang diperoleh 
dalam pembahasan dan saran-saran yang mungkin berguna bagi 
pimpinan perusahaan atau manajer personalia dimasa yang akan 






GAMBARAN UMUM  
TIM VERIFIKASI DANA BERGULIR KABUPATEN KAMPAR 
 
2.1. Sejarah Singkat Dana Bergulir Pemerintah Daerah Kabupeten Kampar 
Pada tahun 1997 indonesia dilandas krisis moneter, semenjak itu sampai 
sekarang kondisi ekonomipun masih belum juga pulih. Berbagai upaya Pemerintah 
Pusat maupun Pemerintah Daerah untuk memulihkan perekonomian Bangsa 
Indonesia. Pada Pemerintah Daerah khususnya Pemerintah Kabupaten Kampar 
melakukan salah satu upaya untuk meningkatkan ekonomi masyarakatnya dari krisis 
ekonomi yang melanda yang disebut dengan Program Ekonomi Kerakyatan. 
Dengan adanya program ekonomi kerakyatan ini diharapkan dapat 
memberdayakan masyarakat dalam memanfaatkan sumber daya alam yang ada 
sehingga  bergeraknya sektor rill,  yang ada pada giliran bergeraknya roda 
perekonomian disuatu daerah. 
Dalam mengimplementasikan program ekonomi yang berbasis karakyatan ini, 
Pemerintah Kabupaten Kampar pada tahun 2002 telah mengalokasikan Dana Bergulir 
(revolving fund)pada APBD Kabupaten Kampar guna digulirkan pada masyarakat 
melalui lembaga keuangan yaitu PD. BPR Sarimadu sebesar  Rp. 40.000.000.000,00 
(Empat Puluh Milyar Rupiah) dan pada tahun 2003 sebesar  Rp. 125.000.000.000,00 
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(Seratus Dua Puluh Lima Milyar Rupiah) sehingga total Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar sejumlah  Rp. 165.000.000.000,00 (Seratus Enam Puluh Lima Milyar 
Rupiah). 
1. APBD Kabupaten Kampar tahun anggaran 2002, “Proyek Peningkatan dan 
Pengembangan Usaha Kecil Kabupaten Kampar” Pada Bagian 
Perekonomian Setda Kampar dengan alokasi dana sebesar 
Rp.40.000.000.000,00 (Empat Puluh Milyar Rupiah).  
2. APBD Kabupaten Kampar tahun anggaran 2003 terdiri dari : 
a. APBD murni  “Proyek Peningkatan dan Penguatan Modal Usaha 
Golongan Ekonomi Lemah di Kabupaten Kampar” pada Bagian 
Perekonomian Setda Kabupaten Kampar (Sumber Dana DBH) 
sebesar Rp. 75.000.000.000,00 (Tujuh Puluh Lima Milyar Rupiah). 
b. APBDABT “Proyek Peningkatan dan Penguatan Modal Usaha 
Penggolongan Ekonomi Lemah di Kabupaten Kampar” pada 
Bagian Perekonomian Setda Kabupaten Kampar  (Sumber Dana 
DBH) sebesar Rp. 50.000.000.000,00 (Lima Puluh Milyar Rupiah). 
2.2. Perjanjian Kerja Sama antara Pemerintah Daerah Kabupaten Kampar 
dengan Bank PD.BPR Sarimadu  
Dana dari Pemerintah Daerah Kabupaten Kampar sebesar 
Rp.165.000.000.000,00(Seratus Enam Puluh Lima Milyar Rupiah) diatas telah 
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dilakukan kerja sama dengan Bank PD. BPR Sarimadu yang tertuang dalam 
perjanjian kerja sama yaitu : 
1. Perjanjian kerja sama dengan Pemda Kampar tahun 2002 Nomor : 
500/EK/IX/2002/1053 dan Nomor : 316/DN-2/IX/2002, Tanggal 05 
September 2002, Tentang Penyeluran Dana Proyek Peningkatan dan 
Pengembangan Usaha Kecil Kabupaten Kampar Tahun Anggaran 2002 
sebesar Rp. 40.000.000.000,00 (Empat Puluh Milyar Rupiah). Sumber 
Dana tahun anggaran 2002 Rp.   40.000.000.000,00 (Empat Puluh Milyar 
Rupiah), mutasi awal pada Bank BPR. Ujung Batu tanggal 04 November 
2002,  secara keseluruhan pada bulan April tahun 2003. 
2. Perjanjian kerjasama Tahun 2003 Nomor : 500/EK/VII/2003/875 dan 
Nomor : 387/MoU-PST/VII/2003, tanggal  01 Juli 2003, Tentang 
Pengelolaan dan Penyaluran Dana Bergulir untuk menunjang Ekonomi 
Kerakyatan di Kabupaten Kampar sebesar Rp. 75.000.000.000,00 (Tujuh 
Puluh Lima Milyar Rupiah) dan APBD ABT TA. 2003 dengan perjanjian 
kerja sama Nomor : 500/EK/XII/2003/2633 dan Nomor : 
816/MoU/PST/XII/2003, Tanggal 17 Desember 2003 tentang Pengelolaan 
dan Penyaluran Dana Bergulir Anggaran Biaya Tambahan (ABT) Tahun 
Anggaran 2003 untuk menunjang Ekonomi Kerakyatan di Kabupaten 
Kampar sebesar Rp. 50.000.000.000,00 (Lima Puluh Milyar Rupiah).  
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Sedangkan Sumber TA 2003 sebesar Rp. 125.000.000.000,00 (Seratus 
Dua Puluh Lima Milyar Rupiah), mutasi awal pada Bank PD.BPR Ujung 
Batu tanggal 04 Agustus 2003, Dana Pokok tersebut secara keseluruhan 
telah tersalur pada bulan September 2006. 
Perjanjian tahun 2002 diatas telah dilakukan perpanjangan antara 
Pemerintah Daerah Kabupaten Kampar dengan Bank PD. BPR Sarimadu 
(Penggantian nama dari Bank PD. BPR Ujung Batu), Nomor : 
500/EK/VI/2006/3739 dan Nomor : 002/MoU-PST/VI/2006, tanggal 28 
Juni 2006, tentang Pengelolaan dan Penyaluran Dana Bergulir Ekonomi 
Kerakyatan Kabupaten Kampar Sumber Dana Tahun anggaran 2002 
sebesar  Rp. 40.000.000.000,00 (Empat Puluh Milyar Rupiah). Pada tahun 
2010telah dilakukan perpanjangan kembali antara Pemerintah Daerah 
Kabupaten Kampar dengan Bank PD. BPR Sarimadu Nomor : 500/ADM-
EK/XI/2010/539 dan Nomor : 15/MoU-PST/2010 tanggal 31 Desember 
2010, tentang Pengelolaan dan Penyaluran Dana Bergulir Ekonomi 
Kerakyatan Kabupaten Kampar Sumber Dana Tahun Anggaran 2002. 
Sedangkan Sumber Dana  Tahun Anggaran 2003 juga sudah dilakukan 
perpanjangan  perjanjian kerja sama antara Pemda  Kampar dengan Bank 
PD. BPR Sarimadu, Nomor : 500/EK/VI/2006/3740 dan Nomor : 
003/MoU-PST/VI/2006, tanggal 28 Juni 2008, Tentang  Pengelolaan dan 
Penyaluran Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan Kabupaten Kampar, 
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sumber dana tahun 2003 sebesar Rp. 125.000.000.000,00 (Seratus Dua 
Puluh Lima Milyar Rupiah). Selanjutnya pada tahun 2010 dilakukan 
perpanjangan kembali antara Pemerintah Daerah Kabupaten Kampar 
dengan Bank PD. BPR Sarimadu Nomor : 500/ADM-EK/XII/2010/540 dan 
Nomor : 16/MoU-PST/VI/2010, tanggal 31 Desember  2010, Tentang  
Pengelolaan dan Penyaluran Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan 
Kabupaten Kampar Sumber Dana Tahun Anggaran 2003. 
2.3. Tugas dan fungsi Tim Verifikasi Dana BergulirKabupaten Kampar 
Demi terselenggaranya kegiatan Dana Bergulir di Kabupaten Kampar ini 
secara baik dan berkesinambungan maka diperlukan pengelolaan yang baik dan 
benar. Kegiatan ini berprinsip untuk mendukung Pengelolaan Kegiatan Dana Bergulir 
Progranm Ekonomi Kerakyatan Kabupaten Kampar. Untuk mengoptimalkan dan 
selektifnya pemberian dan pinjaman Dana Bergulir kepada masyarakat yang layak 
menerima, telah dibentuk Tim Verifikasi dan Tim Pembina Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar Tahun 2012 melalui keputusan Bupati Kampar. 
Tugas dan Fungs Tim Verifikasi Kabupaten Kampar adalah sebagai berikut : 




b. Membalas berkas calon peminjam yang telah direkomendasikan oleh 
Dinas/Badanterkait, dan membuat Berita Acara hasil pembahasan Tim 
Verifikasi Kabupaten, dengan keputusan :  
1. Diterima, apabila persyaratan lengkap dan usaha mendukung. 
2. Diterima Bersyarat, apabila salah satu diantara persyaratan belum 
lengkap dengan catatan usaha yang mendukung. 
3. Ditolak, dengan ketentuan usaha fiktif atau permohonan ganda.  
c. Bersama Dinas/Badan terkait melakukan penagihan dan penanganan 
terhadap pinjaman yang bermasalah. 
d. Melakukan monitoring, pembinaan dan pengawasan kegiatan dana 
bergulir. 
e. Bersama dengan Tim Teknis Dinas/Badan terkait dapat melakukan survey 
lapangan terhadap calon peminjam. 
f. Melakukan koordinasi aspek perencanaan, administrasi dan pengelolaan 
dana bergulir dengan Dinas/Badan terkait dalam rangka keterpaduan 








2.4. Logo, Visi,Misi, dan Motto Dana Bergulir Pemerintahan Daerah 
Kabupaten Kampar 
  






Visi dari Program Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan Kabupaten Kampar 
adalah :“ Untuk penguatan modal bagi masyarakat golongan ekonomi lemah pada 
sektor Pertanian, Perindustrian, Perdagangan, Jasa dan Koperasi pada sktor usaha 
mikro (Kecil) baik perorangan, berkelompok, maupun badan usaha yang berbadan 
hukum.” 
3. Misi 
Misi dari Program Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan Kabupaten Kampar 
adalah sebagai berikut: 
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a. Memberdayakan masyarakat dalam memanfaatkan sumber daya 
yang ada agar manpu meningkatkan kesejahteraan. 
b. Mewujudkan usaha mikro, usaha kecil dan koperasi yang mandiri 
dan tangguh sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan 
masyarakat setempat untuk mendukung peningkatan ekonomi 
daerah. 
c. Membuka lapangan kerja baru, mengembangkan serta 
meningkatkan produktivitas usaha sehingga dapat menyerap lebih 
banyak tenaga kerja. 
4. Motto 
Adapun Motto dari Program Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan 
Kabupaten Kampar mengacu pada “Tri Sukses” yaitu : SuksesPenyaluran, 
Sukses Sasaran, dan Sukses Pengembalian. 
2.5. Aktivitas Dana Bergulir Pemerintahan Daerah Kampar 
Adapun  jenis pinjaman kegiatan  Dana Bergulir Kabupaten Kampar ini adalah: 
1. Modal Kerja 
Kredit Modal Kerja adalah kredit yang diberikan kepada perorangan 




2. Investasi   
Kredit Investasi adalah kredit yang diberikan kepada perorangan dan 
badan usaha untuk pengadaan kebutuhan aktiva tetap baik untuk usaha baru, 
perluasan, relokasi atau modernisasi usaha. 
Sedangkan sektor usahanya adalah : 
a. Pertanian yang meliputi sektor : Tanaman Pangan dan 
Hortikultura, Perkebunan, Peternakan, dan Perikanan. 
b. Industri      
c.  Perdagangan dan Jasa  
d. Koperasi 
Pemberian kredit Dana Bergulir ini lebih diperioritaskan kepada skala Usaha 
Mikro, Kecil dan Menengah (UMKM).  
Usaha Mikro disini adalah usaha produktif milik orang perorangan dan/atau 
Badan Usaha Perorangan yang memenuhi kriteria usaha mikro (memiliki kekayaan 
bersih maksimal  Rp. 50.000.000,- tidak termasuk tanah dan bangunan; memiliki 
hasil penjualan tahunan maksimal RP. 300.000.000,-). 
Usaha Kecil adalah usaha ekonomi produktif yang berdiri sendiri dan 
dilakukan orang perorangan atau Badan Usaha yang bukan merupakan anak 
perusahaan atau bukan cabang perusahaan (memiliki kekayaan bersih > Rp. 
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50.000.000,- diluar tanah dan bangunan yang hasil penjualan tahunannya > Rp. 
300.000.000,- s/d Rp.2.500.000.000,-). 
Usaha Menengah adalah usaha ekonomi produktif  yang berdiri sendiri, yang 
dilakukan oleh orang perorangan atau badan usaha yang bukan merupakan anak 
perusahaan atau cabang perusahaan yang dimiliki, dikuasai, atau menjadi bagian baik 
langsung maupun tidak langsung dengan Usaha Kecil atau Usaha Besar dengan 
jumlah kekayaan bersih atau hasil penjualan tahunan > Rp. 500 Juta - 10 M > 2,5 M – 
50 M.    
Agar terselenggara kegiatan Dana Bergulir Kabupaten Kampar secara baik 
dan berkesinambungan, maka diperlukan pengelolaan yang baik pula. Kegiatan ini 
berprinsip untuk mendukung pengelolaan Dana Bergulir Program Ekonomi 
Kerakyatan Kabupaten Kampar. Untuk mengoptimalkan dan selektifnya pemberian 
pinjaman dana bergulir kepada masyarakat yang layak menerima telah dibentuk Tim 
Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar Tahun 2014 melalui keputusan Bupati 
Kampar. 
Program Dana Bergulir Kabupaten Kampar sebagai sesuatu organisasi yang 
kegiatannya telah merumuskan aturan dan pembagian tugas wewenang dan tanggung 
jawab personil maupun bagian terkait yang secara bersama-sama menjalankan roda 
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah direncanakan dari struktur organisasi 
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vertikal, dimana tugasberada pada satu tangan dan garis wewenang langsung dari 
pimpinan kepada bawahan. 
2.6. Struktur Organisasi Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar  
















a) Pejabat pengguna Anggaran Adalah Sekretaris Daerah kabupaten Kampar. 
b) Pejabat Kuasa Pengguna Anggaran adalah Kepala Bagian Adminisrasi 













c) Bendahara Pengeluaran Pembantu adalah Bendahara Pengeluaran 
Pembantu pada Bagian Administrasi Perekonomian Sekretariat Daerah 
Kabupaten Kampar. 
d) Penjabat Pelaksana Teknis Kegiatan (PPTK) yang ditunjuk oleh Kuasa 
Pengguna Anggaran, mempunyai tanggung jawab kepada Pengguna 
Anggaran atas pelaksanaan tugasnya.Adapun tugas dan tanggung jawab 
sebagai berikut: 
Pertama, mengendalikan pelaksanaan kegiatan, 
Kedua, melaporkan perkembangan pelaksanaan kegiatan, dan 
Ketiga, menyiapkan dokumen anggaran atas beban pengeluaran 
pelaksanaan kegiatan. 
e) Pembantu Pejabat Pelaksana Teknis Kerja Kegiatan dalam melaksanakan 
tugasnya bertanggung jawab kepada Kuasa Pengguna Anggaran melalui 
Pejabat Pelaksana Teknis Kegiatan (PPTK), yang mempunyai tugas dan 
tanggung jawab sebagai berikut: 
1) Menyiapkan laporan bulanan fisik dan keuangan pelaksanaan 
tugas serta kegiatan. 
2) Menerima dan menyiapkan laporan pelaksanaan tugas dan 
kegiatan pendamping. 
3) Membantu Pejabat Pelaksana Teknis Kegiatan (PPTK) 
melakukan kegiatan baik administrasi, fisik dan keuangan sesuai 
dengan ketentuan yang berlaku dan bertanggung jawab kepada 
Pejabat Pelaksana Teknis Kegiatan (PPTK) . 
Program Dana Bergulir ini mempunyai Organisasi Penyelenggara yang terdiri 
dari beberapa Tim, diantaranya adalah: 
I. Tim Verifikasi Kabupaten 
1. Susunan dan keanggotaan Tim Verifikasi Kabupaten terdiri dari 
(SK Terlampir) : 
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Ketua  : Kepala Bagian Administrasi Perekonomian 
Sekretariat Daerah Kabupaten Kampar 
Sekretaris  :  
Anggota : 
1) Dinas Pertanian dan TPH Kabupaten Kampar 
2) Dinas Peternakan Kabupaten Kampa 
3) Dinas Perkebunan Kabupaten Kampar 
4) Dinas Perikanan Kabupaten Kampar 
5) Dinas Koperasi dan UKM Kabupaten Kampar 
6) Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten 
Kampa 
7) Badan Penyuluhan Pertanian dan Ketahanan 
Pangan Kabupaten Kampar 
8) Bagian Adminisrtasi perekonomian Sekretariat 
Dearah Kabupaten Kampar 
2. Tugas dan Fungsi Tim Verifikasi Kabupaten 
a. Menerima proposal calon peminjam yang telah direkomendasikan 
oleh Desa/Kelurahan dan meneruskan ke Dinas/Badan terkait.   
b. Membahas berkas calon peminjam yang telah direkomendasikan 
oleh Badan/Dinas yang terkait dan membuat berita acara hasil 
pembahasan Tim Verifikasi  Kabupaten, dengan memutuskan: 
1. Diterima, apabila persyaratan lengkap dan usaha mendukung. 
2. Diterima Bersyarat,apabila salah satu diantara persyaratan 
belum lengkap dengan catatan usaha mendukung. 
3. Ditolak, dengan ketentuan usaha fiktif atau permohonan ganda. 
c. Bersama Dinas/Badan terkait melakukan penagihan dan penganan 
terhadap peminjam yang bermasalah. 




e. Bersama dengan Tim Teknis Dinas/Badan terkait dapat melakukan 
servey lapangan terhadap calon peminjam. 
f. Melakukan koordinasi aspek perencanaan, administrasi dan 
pengelolaan Dana Bergulir dengan Dinas/Badan terkait dalam 
rangka keterpaduan perencanaan pembangunan Program Ekonomi 
Kerakyatan Kabupaten Kampar. 
II. Sekretariat Tim Verifikasi Dana Bergulir  
Keputusan Bupati Kampar Nomor : 500/Adm-EK/12/2014 tanggal 
09Januari 2014 tentang Pembentukan Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten Kampar  (SK terlampir) dan Sekretariat Tim Verifikasi Dana 
Bergulir Kabupaten Kampar Tahun 2014.  
Demi kelancaran kegiatan Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar, dapat dibentuk Sekretariat Tim yang mempunyai Tugas dan Fungsi 
yaitu: 
1. Menerima proposal dari masyarakat dan memberi pelayanan tentang 
Kredit Dana Bergulir. 
2. Melakukan penata usahaan (pembukuan/pencatatan, inventarisasi dan 
pelaporan) dokumen Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar. 
III. Tim Teknis Dinas/Badan 
A. Susunan Tim Teknis Dinas/Badan 
Pada penyusunan ini mengacu pada susunan dibawah ini ataupun 
disesuaikan dengan keadaan Dinas/Badan masing-masing, minimal 
yaitu: 
Penanggung Jawab : Kepala Dinas/Badan 
Pembina Teknis  :  
Ketua    : 
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Sekretaris   : 
Anggota   : 
Daftar nama-nama Tim Teknis Dinas/Badan ditetapkan oleh Kepala 
Dinas /Badan terkait. 
B. Tugas dan Tanggung Jawab Tim Teknis Dinas/Badan 
Tugas dan Tanggung Jawab Tim Teknis Dinas/Badan adalah sebagai 
berikut: 
a. Menyusun petunjuk Teknis Dinas/Badan yang bersangkutan. 
b. Memberikan pelayanan informasi kepada masyarakat serta calon 
penerima pinjaman Dana Bergulir. 
c. Menerima berkas proposal calon peminjam dari Tim Verifikasi 
serta dapat bersama-sama melakukan survey ke lapangan. 
d. Mengeluarkan rekomendasi terhadap calon debitur penerima 
pinjaman Dana Bergulir. 
e. Meneruskan berkas permohonan calon peminjam yang sudah 
direkomendasikan dan direkapitulasi ke Bank PD. BPR Sarimadu 
melalui Tim Verifikasi Kabupaten Kampar. 
f. Melaksanakan pembinaan teknis dan pengawasan atas penyaluran 
dan pengembalian Dana Bergulir dari si peminjam (Debitur). 
g. Melakukan koordinasi dengan instansi terkait. 
h. Melakukan evaluasi terhadap pelaksanaan Dana Bergulir pada 
Dinas/Badan yang terkait. 
i. Memberi laporan secara berkala kepada Bupati Kampar melalui 
Tim Verifikasi Dana Bergulir di Kabupaten Kampar. 
IV. Bank Penyalur 
Adapun tugas dan fungsi Bank Penyalur adalah: 
a. Menerima Dana dari Pemda Kampar berupa Dana Bergulir Ekonomi 
Kerakyatan berdasarkan perjanjian kerjasama. 
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b. Mengadministrasikan pinjaman Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan pada 
rekening Dana Bergulir Ekonomi Kerakyatan Kabupaten Kampar. 
c. Melakukan penandatanganan akad kredit dan mengansuransikan calon 
penerima pinjaman serta menyelesaikan klaim asuransi bagi  debitur yang 
meninggal dunia. 
d. Menerima setoran angsuran baik pokok maupun jasa dan menampungnya 
dalam rekening pengembalian pinjaman. 
e. Menerima, menyimpan dan mengamankan berkas debitur serta 
mengembalikan  surat-surat berharga yang merupakan jaminan 
(borougt)dari peminjam setelah selesai pelunasan kredit.  
f. Membantu/mengirimkan laporan kepada Bupati Kampar dan tembusannya 
disampaikan kepada instansi, Dinas/Badan terkait dan Tim Verifikasi 
Kabupaten. 
g. Memberikan data kepada Dinas/Badan dan Tim Verifikasi apabila 
sewaktu-waktu diperlukan. 
V. Tugas dan Fungsi Camat  
Camat fungsi dan tugasnya ialah sebagai berikut: 
1. Membantu mengawasi peminjam Dana Bergulir yang berada di 
daerahnya untuk kelancaran usaha dan pengembalian pinjaman. 
2. Memberikan arahan kepada Lurah/Kepala Desa tentang sasaran 
ekonomi kerakyatan dan calon peminjam Dana Bergulir di 
wilayahnya. 
3. Membantu membina calon peminjam Dana Bergulir. 
VI. Tugas dan Fungsi Kepala Desa/Lurah 
  Kepala Desa/Lurah memiliki Fungsi dan Tugas Untuk: 
1. Menyampaikan informasi kepada masyarakat tentang adanya kegiatan 
Dana Bergulir di Kabupaten Kampar. 
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2. Membantu mengawasi pengguna Dana Bergulir oleh masyarakat di 
Desa/Kelurahannya dan melaporkan bila ada hal-hal yang bersifat 
insidentil ke Dinas/Badan terkait atau ke Bank PD. BPR Sarimadu. 
3. Memberikan rekomendasi kepada calon Debitur tentang kebenaran usaha 
yang dilakukan. 
4. Mengeluarkan surat keterangan bagi Debitur yang meninggal dunia, 
keperluan  klaim asuransi jiwa. 
5. Mengeluarkan surat keterangan bagi jaminan (borought) Debitur yang 


















TELAAH PUSTAKA DAN KERANGKA PEMIKIRAN  
 
3.1. TELAAH PUSTAKA 
3.1.1. Pengertian Kompensasi 
 Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas 
jasa atas kerja yang diberikannya kepada perusahaan berupa gaji, tunjangan, insentif 
dan benefit. Dengan kata lain kompensasi termasuk pengembalian jasa yang 
diberikan karyawan kepada perusahaan berupa finansial seperti gaji, tunjangan, 
bonus, insentif, maupun non-finansial seperti fasilitas dan manfaat.
12
 
 Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung 
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 
kepada perusahaan. Kompensasi berbentuk uang artinya kompensasi dibayar dengan 
sejumlah uang kartal kepada karyawan bersangkutan. Kompensasi berbentuk barang  
artinya kompensasi dibayar dengan barang.
13
 
 Kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh karyawan 
sebagai balas jasa dari pelaksanaan pekerjaan diorganisasi dalam bentuk uang atau 
                                                             
12 Nurmansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik,  Untuk meraih keunggulan 
kompetitif perusahaan, (Pekanbaru: Unilak Press, 2010), hlm.209 
13 Melayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi, (Jakarta: PT.Bumi 
Aksara, 2007), hlm. 118 
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lainnya, yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan, seperti 
tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang muka, cuti, dan lain-lain.
14
 




 Kompensasi merupakan suatu bentuk biaya yang harus dikeluarkan oleh 
perusahaan dengan harapan bahwa perusahaan akan memperoleh imbalan dalam 
bentuk prestasi dari karyawannya (sudah barang tentu bahwa prestasi kerja yang 




 Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas 
jasa untuk kerja mereka. Masalah kompensasi mungkin merupakan fungsi 
manajemen personalia yang paling sulit dan membingungkan. Tidak hanya karena 
pemberian kompensasi merupakan salah satu tugas yang paling kompleks, tetapi juga 
salah satu aspek yang paling berarti baik bagi karyawan maupun organisasi.
17
 
 Kompensasi merupakan komponen penting dalam hubungannya dengan 
karyawan. Kompensasi meliputi bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran 
                                                             
14 Ike Kusdya Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edesi 1, (Yogyakarta: CV Andi 
offset, 2008) hlm. 146 
15 Sedarmayanti, Manajemen Sumber daya Manusia, Reformasi birokrasi dan manajemen 
pegawai negeri sipil, (Bandung: PT. Refika Aditama, 2011), hlm. 239  
16 Herman Sofyandi, Manajemen Sumber daya manusia, Edisi Pertama, (Yogyakarta: Graha 
Ilmu,2008), hlm. 159 
17 Tani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua, 
(Yogyakarta: BPFE,2011), hlm.155 
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tidak langsung dalam bentuk manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi 
karyawan agar bekerja keras untuk mencapai produktifitas yang semakin tinggi.
18
 
 Kompensasi adalah keseluruhan imbalan yang diberikan kepada para 
karyawan sebagai balasan atau jasa atau kontribusi mereka terhadap organsasi, 
sesuatu yang diterima oleh seseorang karyawan sebagai balasan atas karya yang 
diberikannya kepada organisasi, pembayaran kepada seorang karyawan sebagai 
balasan atas kontribusinya kepada organisasi, pembayaran yang diberikan oleh 
organisasi/ perusahaan kepada seorang karyawan sebagai balasan atas jasa yang 
diberikannya kepada organisasi/ perusahaan, penghargaan atau imbalan langsung 
maupun tidak langsung, finansial maupun non-finansial yang adil dan layak kepada 




 Kompensasi bagi organisasi/perusahaan berarti penghargaan/ganjaran pada 
para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya, 
melalui kegiatan yang disebut bekerja.
20
 
3.1.1.1 Indikator Kompensasi 
 Kompensasi adalah sebagai balas jasa yang diterima karyawan berupa gaji, 
tunjangan, manfaat dan fasilitas atau pelayanan dan sebagainya yang dapat dinilai 
                                                             
18 Danang Sunyato, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit CAPS, (Yogyakarta: Center 
Academic Publishing Service, 2010), hlm.153 
19 Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua, (Bandung: Alfabeta, 2012), 
hlm.269 
20 Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Untuk bisnis yang kompetitif, 
(Yogyakarta: Gadja Mada University press, 2006), hlm. 315 
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dengan uang dan cenderung diberikan secara tetap atas pekerjaan atau jasa yang 
diberikannya kepada perusahaan.  
Komponen dari kompensasi adalah : 
1. Gaji, adalah pendapatan yang diterima seseorang karyawan atasbbalas jasa 
yang diberikannya kepada perusahaan. 
2. Tunjangan, adalah pendapatan tambahan selain gaji yang diterima 
seseorang karyawan, seperti tunjangan jabatan, tunjangan kendaraan, 
tunjangan makan, tunjangan kesehatan, tunjangan telepon, tunjangan istri, 
tunjangan anak, dan lain sebagainya.  
3. Fasilitas merupakan segala sesuatu yang diterima seorang karyawan untuk 
melancarkan pekerjaan, seperti : fasilitas perumahan, fasilitas kesehatan, 
fasilitas kendaraan, fasilitas makan siang, dan lain sebagainya. 





Jenkins, et. Al (1997) menunjukkan bahwa insentif finansial dapat mendorong 
kinerja karyawan lebih tinggi. Berdasarkan riset jenkins, et Al. Tersebut ditemukan 
bahwa pengaruh insentif finansial kuantitas kinerja cukup baik (r = 0,34). Dari hasil 
riset ini dapat disimpulkan bahwa karyawan dapat dimitivasi dengan uang.
22
 
                                                             
21 Nurmansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik,  Untuk meraih keunggulan 
kompetitif perusahaan, (Pekanbaru: Unilak Press, 2010), hlm.199 
22 Fuad Mas’ud, Mitos 40 ManajemenSumber Daya Manusia, (Semarang: Universitas 
Diponegoro, 2002), hlm. 129 
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Hasil-hasil penilaian kinerja memberikan sebuah dasar untuk keputusan-
keputusan rasional yang berkenaan dengan penyesuaian bayaran. Sebagian besar 
manajer yakin bahwa anda harus memberi imbalan atas kinerja pekerjaan yang luar 
biasa secara nyata dengan kenaikan bayaran.
23
 
Gaji dan upah merupakan bagian dari kompensasi-kompensasi yang diberikan 
perusahaan sebagai balas jasa kepada karyawannya. Gaji adalah salah satu hal yang 
penting bagi setiap karyawan yang bekerja dalam suatu perusahaan, karena dengan 
gaji yang diperoleh seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan bagi 
perusahaan jasa, gaji dan upah merupakan komponen biaya yang diberikan kepada 
karyawan atas jasa yang telah telah diberikan kepada perusahaan. Perusahaan yang 
tergolong modern saat ini banyak mengaitkan antara gaji dengan kinerja, gaji yang 
diberikan kepada karyawan tergantung seberapa besar kinerja yang diberikan kepada 




Dari uraian tersebut diatas, maka dapat disimpulkan bahwa upah buruh murah 
dapat meningkatkan daya saing dan efisiensi dalam perusahaan adalah tidak benar. 
Hal ini disebabkan daya saing perusahaan berdasarkan keunggulan komparatif sudah 
tidak dapat dipertahankan lagi di era modern. Disamping itu, upah buruh murah yang 
menghasilkan efisiensi menyimpan masalah yang besar seperti rendahnya 
keterampilan buruh, motivasi dan komitmen serta mendorong para buruh untuk 
                                                             
23 R. Waine Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Penerbit: Erlangga, 2008), hlm.258 
24 Moeheriono, Pengukur Kinerja Berbasis Kompetensi, Edisi pertama, (Jakarta: Rajawali 
Press, 2012), hlm. 253 
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melakukan protes baik secara langsung maupun tidak langsung. Hal ini tentu akan 
merugikan dan membahayakan kelangsungan hidup perusahaan.
25
 
Bardasarkan pendapat para ahli diatas, kompensasi mengandung pengertian 
yang sangat luas. Program kompensasi (balas jasa) harus mempunyai sifat wajar/adil 
dan layak dilihat dari kemampuan organisasi, serta dengan memperhatikan Undang-
Undang Perburuhan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus dilakukan dengan 
sebaik-baiknya agar kompensasi itu bisa mempengaruhi kinerja karyawan dengan 
meningkatkan kualitas dan produktifitasnya supaya tujuan perusahaan tercapai. 
3.1.1.2  Jenis-jenis Kompensasi 
Kompensasi yang berarti penghargaan/ganjaran ternyata tidak sekedar 
berbentuk pemberian upah/gaji  sebagai akibat dari pengangkatannya menajadi tenaga 
kerja sebuah organisasi/perusahaan. Penghargaan atau ganjaran sebagai kompensasi harus 
dibedakan jenis-jenisnya sebagai berikut : 
1. Kompensasi langsung (Direct compensation) 
Kompensasi langsung adalah penghargaan/ganjaran yang disebut gaji atau 
upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap. 
Sejalan dengan pengertian itu, upah atau gaji diartikan juga sebagai 
pembayaran dalam bentuk uang secara tunai atau berupa natura yang 
diperoleh pekerja untuk pelaksanaan pekerjaannya.  
2. Kompensasi tidak langsung (Indirect compensation) 
                                                             
25 Fuad Mas’ud, Mitos 40 ManajemenSumber Daya Manusia, (Semarang: Universitas 
Diponegoro, 2002), hlm. 144 
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Kompensasi tidak langsung merupakan pemberian bagian 
keuntungan/manfaat lainnya bagi para pekerja diluar gaji atau upah tetap, 
dapat berupa uang atau barang. Misalnya : THr, Tunjangan Hari Natal, dan 
lain-lain. 
3. Insentif 
Insentif adalah penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi 
para pekerja agar produktifitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau 
sewaktu-waktu. Oleh karena itu insentif sebagai bagian dari keuntungan, 
terutama sekali diberikan pada pekerja yang bekerja secara baik atau yang 
berprestasi. Misalnya dalam bentuk pemberian bonus. Disamping itu berarti 
insentif dapat pula diberikan dalam bentuk barang.
26
 
Kompensasi dalam hal ini dapat dikategorikan kedalam dua golongan besar, yaitu: 
1. Kompensasi langsung (Direct Compensation) 
Adalah : suatu balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan karena 
telah memberikan prestasinya demi kepentingan perusahaan. Kompensasi ini 
diberikan karena berkaitan secara langsung dengan pekerjaan yang dilakukan 




                                                             
26 Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Untuk bisnis yang kompetitif, 




2. Kompensasi tidak langsung (Indirect Compensation) 
Adalah : pemberian kompensasi kepada karyawan sebagai tambahan yang 
didasarkan kepada kebijakan pimpinan dalam rangka upah meningkatkan 
kesejahteraan karyawan. Tentunya pemberian kompensasi ini tidak secara 
langsung berkaitan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. 
Sebagai contoh : Tunjangan Hari raya (THR), tunjangan pensiun,  tunjangan 




Ada dua bentuk kompensasi pegawai, yaitu bentuk langsung yang merupakan 
upah dan gaji, bentuk kompensasi yang tidak langsung yang merupakan pelayanan 
dan keuntungan. 
a. Upah dan Gaji 
Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau uang yang 
biasanya dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per hari, dan per 
setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang dibayarkan kepada 
pegawai atas jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan. 
b. Benefit (keuntungan) dan pelayanan 
                                                             
27 Herman Sofyandi, Manajemen Sumber daya manusia, Edisi Pertama, (Yogyakarta: Graha 




Benefit  adalah nilai keuntungan (moneter) langsung untuk pegawai yang 
secara cepat dapat ditentukan, sedangkan pelayanan adalah nila keuangan 




3.1.1.3  Tujuan Pemberian Kompensasi 
Tujuan Pemberian Kompensasi (balas jasa) antara lain adalah sebagai ikatan 
kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, 
serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah. 
a. Ikatan Kerja Sama  
Dengan pemberian kompensasi terjalinnya ikatan kerja sama formal antara 
majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 
dengan baik,sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi 
sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 
b. Kepuasan Kerja  
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 
fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja 
dari jabatannya. 
c. Pengadaan Efektif 
                                                             
28 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: 
PT. Remaja Rosdakarya, 2007), hlm. 85 
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Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan 
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 
d. Motivasi 
Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 
memotivasi bawahannya. 
e. Stabilitas Karyawan 
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin 
karena turn-over relatif kecil. 
f. Disiplin 
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar, maka disiplin karyawan 
akan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-
peraturan yang berlaku. 
g. Pengaruh Sereikat Buruh 
Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh dapat 
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya. 
h. Pengaruh Pemerintah 
Jika progran kompensasi sesuai dengan Undang-Undang Perburuhan yang 
berlaku (seperti balas upah minimum pasal 88 ayat 1 UU No. 13/2003) 
maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
29
 
                                                             
29 Mahayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Revisi (Jakarta: PT. Bumi 
Aksara, 2007), hlm. 121 
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Berikut adalah tujuan organisasi memberikan kompensasi pada karyawannya : 
1. Mendapatkan karyawan yang Berkualitas 
Organisasi saling bersaing dipasar tenaga kerja untuk mendapatkan karyawan 
yang berkualitas dan memanuhi standart yang diminta dalam organisasi. Oleh 
karena itu, untuk menarik calon karyawan masuk dalam organisasi, organisasi 
harus merangsang calon-calon pelamar dengan tingkat kompensasi yang 
cukup kompetitif dengan tingkat kompensasi organisasi lain. 
2. Mempertahankan Karyawan yang Sudah Ada 
Dengan adanya kompensasi yang kompetitif, organisasi dapat 
mempertahankan karyawan yang potensial dan berkualitas untuk tetap 
bekerja. Hai ini untuk mencegah tingkat perputaran kerja karyawan yang 
tinggi dan kasus pembajakan karyawan oleh organisasi lain dengan iming-
iming gaji  yang tinggi. 
3. Adanya Keadilan 
Adanya administrasi kompensasi menjamin terpenuhinya rasa keadilan pada 
hubungan antara manajemen dan karyawan. Dengan pengikatan pekerjaan, 
sebagai balas jasa oranisasi atas apa yang sudah diabadikan karyawan pada 






4. Perubahan Sikap dan Perilaku 
Adanya kompensasi yang layak dan adil bagi karyawan hendaknya dapat 
memperbaiki sikap dan perilaku yang tidak menguntungkan serta 
mempengaruhi produktifitas kerja. Perubahan-perubahan sikap dan perilaku 
ini tercermin dari rasa tanggung jawab, pengalaman kesetiaan pada 
perusahaan, serta motivasi dan prestasi yang meningkat dalam bekerja. 
5. Efisiensi Biaya 
Program kompensasi yang rasional membantu organisasi untuk mendapatkan 
dan mempertahankan sumber daya manusia pada tingkat biaya yang layak. 
Dengan upah yang kompetitif, organisasi dapat memperoleh keseimbangan 
dari etos kerja karyawan yang meningkat. 
6. Administrasi Legalitas 
Dalam administrasi kompensasi juga terdapat batasan legalitas karena diatur 
oleh pemerintah dalam sebuah Undang-Undang. Tujuannya agar organisasi 
tidak sewenang-wenang memperlakukan karyawan sebagai aset  perusahaan.
30
 
Tujuan diadakan pemberian kompensasi adalah : 
1. Untuk menjalin ikatan kerja sama antara pimpinan dengan karyawan, artinya 
bahwa dengan terjalinnya kerja sama secara formal akan terbentuk komitmen 
yang jelas mengenai hak dan kewajiban yang harus dipikul masing-masing. 
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Andi Offset, 2008), hlm. 144 
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2. Memberikan kepuasan kepada karyawan, artinya bahwa melalui kepuasan 
yang dirasakan para karyawan, maka karyawan akan memberikan prestasi-
prestasi yang terbaik.  
3. Untuk memotivasi karyawan dalam bekerja, artinya agar karyawan 
bersemangat dalam bekerja dalam rangka memenuhi kebutuhannya. 
4. Untuk menciptakan disiplin kerja bagi karyawan 
5. Dan lain-lain.31 
 
3.1.1.4  Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi 
Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya Kompensasi, antara lain sebagai 
berikut : 
a. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja 
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dari pada lowongan pekerjaan 
(permintaan), maka kompensasi relatif  kecil. Sebaliknya jika pencari 
kerja lebih sedikit dari pada lowongan pekerjaan, mak kompensasi relatif 
semakin besar. 
b. Kemampuan dan Kesedian Perusahaan 
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 
baik, mak tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika 
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kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka 
tingkat kompensasi relatif kecil. 
c. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan 
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi 
semakin besar. Sebaliknya, jika serikat buruh tidak kuat dan kurang 
berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 
d. Produktifitas Kerja Karyawan 
Jika produktifitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan 
semakin besar. Sebaliknya, kalau produktifitas kerja buruk serta sedikit 
maka kompensasinya kecilo. 
e. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres 
Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppres menetapkan besarnya 
batas upah/balas jasa minimum. Peraturan pemerintah ini sangat penting 
supaya perusahaan tidak sewenang-wenang menetapkan besarnya balas 
jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dan 
tindakan sewenang-wenang. 
f. Biaya Hidup (Cost of Living) 
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi, maka kompensasi/upah semakin 
besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah maka 
tingkat kompensasi/upah relatif kecil. Seperti tingkat upah di Jakarta 
semakin besar dari pada di Bandung, karena tingkat upah di Jakarta lebih 
besar dari pada di Bandung. 
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g. Posisi Jabatan Karyawan 
Karyawan yang menduduki jabatanyang lebih tinnggi akan menerima 
gaji/kompensasi yang lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki 
jabatan yang lebih rendah akan memperoleh gaji/kompensasi yang kecil. 
Hal ini wajar, karena seorang mendapat kewenangan dan tanggung jawab 
yang besar harus mendapatkan gaji/kompensasi yang lebih besar pula. 
h. Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka 
gaji/kompensasi jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta 
ketrampilannya lebih baik. Begitu juga sebaliknya, karyawan yang 
berpendidikan rendah dan  pengalaman kerja  yang kurang maka tingkat 
gaji/kompensasinya kecil. 
i. Kondisi Perekonomian Nasional 
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka tingkat 
upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi Full 
Employment. Sebaliknya, jika kondisi perekonomian kurang maju 
(Depresi) maka tingkat upah rendah, karena terdapat banyak 
pengangguran (Disqueshedun Employment). 
j. Jenis dan Sifat Pekerjaan 
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko 
(finansial, keselamatan) yang besar maka tingkat upah atau balas jasa 
semakin besar karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian 
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mengerjakannya tetapi jika jenis dan sifat pekerjaan mudah dan resiko 




Faktor-faktor yang mempengaruhi penetapan kompensasi  
1. Pendidikan, Pengalaman, dan Tanggungan 
Ketiga faktor tersebut harus mendapatkan perhatian. Bagaimanapun juga 
tingkat upah seorang sarjana dari yang belum sarjana harus dibedakan, 
demikian pula antara yang berpengalaman dengan yang belum 
berpengalaman. Khalayak umum sudah menganggap suatu keadilan bahwa 
pegawai yang mempunyai tanggungan keluarga besar mempunyai upah yang 
lebih besar dari kawan sekerjanya yang mempunyai tanggungan keluarga 
yang kecil. 
2. Kemampuan Perusahaan 
Faktor ini dalam merealisasikan keadilan dalam pembayaran upah belum 
berada dalam proporsi yang setepat-tepatnya. Jika perusahaan mengalami 
keuntungan, para pegawai perusahaan harus turut menikmatinya melalui 
kenaikan tingkat upah atau pembagian keuntungan dan sebaliknya. 
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3. Keadaan Ekonomi 
Keadaan ekonomi atau ongkos hidup adalah salah satu faktor penting dalam 
realisasi keadilan dalam pemberian upah. 
4. Kondisi-kondisi Pekerjaan  
Orang yang bekerja di daerah terpencil atau dilingkungan yang berbahaya  
harus memperoleh upah yang lebih besar dari pada mereka yang bekerja di 




Organisasi atau perusahaan dalam menentukan besarnya kompensasi sangat di 
pengaruhi oleh : 
1. Adanya Permintaan dan Penawaran Tenaga Kerja 
Permintaan tenaga kerja adalah pihak perusahaan sangat membutuhkan 
tenaga kerja, maka secara otomatis kompensasi relatif tinggi. Sedangkan 
Penawaran tenaga kerja merupakan pihak individu yang membutuhkan 
pekerjaan, maka tingkat kompensasi relatif lebih rendah. 
2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan Membayar 
Bahwa ukuran besar/kecilnya kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan akan sangat tergantung kepada kemampuan finansial yang 
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dimiliki perusahaan., dan juga seberapa besar kesediaan dan kesanggupan 
perusahaan menentukan besarnya kompensasi untuk karyawannya.  
3. Serikat Buruh atau Organisasi Karyawan 
Pentingnya eksistensi karyawan dalam perusahaan, maka karyawan akan 
membentuk suatu ikatan dalam rangka proteksi atas kesemena-mena 
pimpinan dalam memberdayakan karyawan. Dalam hal ini muncul rasa 
yang menyatakan bahwa perusahaan tidak akan bisa mencapai tujuannya 
tanpa ada karyawan. Dengan demikian, maka akan mempengaruhi 
besarnya kompensasi. 
4. Produktifitas Kerja atau Prestasi Kerja Karyawan 
Kemampuan karyawan dalam menghasilkan prestasi kerja akan sangat 
mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima karyawan. 
5. Biaya Hidup  
Tingkat biaya hidup disuatu daerah akan menentukan besarnya 
kompensasi. Sebagai contoh tingkat upah di daerah terpencil akan lebih 
kecil dibandingkan dengan tingkat upah di kota-kota besar. 
6. Posisi atau Jabatan Karyawan 
Tingkat jabatan yang dipegang karyawan akan menentukan besar-kecilnya 
kompensasi yang akan diterimanya, juga berat rintangan beban dan 
tanggung jawab suatu pekerjaan. 
7. Tingkat Pendidikan dan Pengalaman Kerja 
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Pendidikan dan Pengalaman berperan dalam menentukan besarnya 
kompensasi bagi karyawan. Semakin tinggi pendidikan karyawan dan 
semakin banyak pengalaman kerja, maka semakin tinggi pula 
kompensasinya. 
8. Sektor Pemerintah 
Pemerintah sebagai pelindung masyarakat yang berkewajiban untuk 
menerbitkan sistem kompensasi yang ditetapkan perusahaan/organisasi 
serta instansi-instansi lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi 
yang adil dan layak, seperti dengan dikeluarkan kebijakan pemerintah 




3.1.2 Pengertian Kinerja 
Kinerja berasal dari kata Performance yang berarti hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dalam batas waktu 
tertentu. Secara sederhana, kinerja dapat juga diartikan sebagai bagian konstribusi 
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Ilmu, 2008), hlm. 162 
35 Nurmansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, untuk meraih keunggulan 
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Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau prestasi kerja sesungguhnya yang dicapa oleh seseorang). 
Pengertian kinerja (Prestasi Kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
36
 
Kinerja adalah pencapaian/prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari 




Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 
karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi 




Selain itu, pengertian kinerja atau Performance merupakan gambaran 
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 
dalam mewujudkan sasaran , sasaran, tujuan, visi maupun misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat dapat 
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37 Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Keduai (Bandung: Alfabeta, 2012), 
hlm. 228 
38 Robert L. Mathis dan John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Kesepuluh 
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diketahui dan diukur jika individu atau kelompok karyawan telah mempunyai kriteria 
atau standar keberhasilan tolak ukur yag ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, 
jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukurannya, maka kinerja pada 
seseorang atau kinerja oganisasi tidak mugkin dapat diketahui bila tidak ada tolak 
ukur keberhasilannya.
39
     
Dalam buku Payaman J. Simajuntak kinerja merupakan tingka pencaaian hasil 
atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja Perusahaan adalahtingkat pencapaian hasil 
dalam angka mewujudkan tujuan prusahaan manajemen knerja adalah keseluruhan 
kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, 
termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersbut. 
Kinerja individu, kinerja kelompok dan kinerja perusahaan dipengaruhi oleh banyak 
faktor intern maupun ekstern organisasi.
40
   
3.1.2.1  Tujuan Manajemen Kinerja dan Penilaian Kinerja 
Manajemen kinerja adalah proses berorientasi tujuan yang diarahkan untuk 
memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk 
memaksimalkan prodtifitas pada karyawan, tim, hingga organisasi.
41
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40 Payaman J. Simanjntak, Manajemen dan Evalusi Kerja, Fakultas Ekonomi, (Jakarta: 
Universitas Indonesia,2005), hlm. 79 
41 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga,2008), hlm. 82 
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Manajemen kinerja adalah proses menyeluruh untuk mengamati kinerja 
seseorang karyawan dalam hubungannya dengn persyaratan jabatan selama waktu 
tertentu (yakni : karyawan, menetapkan tujuan, memberikan bimbingan langsung 
tetang bagaimana melakukan pekerjaan, menimpan dan mengakses informasi tentang 
kinerja) dan kemudian membuat membuat penilaian tentang kinerja itu sendiri.
42
 
Beberapa alasan yang baik dikemukakan untuk menilai prestasi kerja, adalah 
sebagai beriku :   
1. Penilaia prestasi kerja dapat memberikan informasi untuk kepentingan 
promosi dan gaji. Penilaian prestasi kerja paling sering digunakan untuk 
edua hal tersebut.  
2. Penilaian prestasi kerja memberikan kesempatan baik bagi atasan maupun 
bawahan untuk bersama-sama meninjau hubungan kinerja diantara mereka 
dan mendapatkan tanggapan tentang prestasi kerja yang teah dicapainya.   
3. Penilaian prestasi kerja juga dapat mengidentifiksikan ketidak-efisienan 
yang mungkin timbul. 
Kinerja yang  baik harus mencakup kuantitas dn kualitas. Intensif finansial 
biasanya hanya akan berhasildalam janga pendek. Hal ini karena bila karyawan telah 
medapatkan insenif finansial dalam jumlah tetentu, pada suatu saat tambahan insentif 
                                                             




finansial tersebut tidak lagi menarik sehingga tidak dapat mendorong karya untuk 
bekerja dengan baik. 
Tujuan manajemen kinerja dari sutu organisasi berbagai macam, diantaranya 
adalah sebagai berikut : 
a. Menerjemahkan dari Visi da Misi organisasi kedala tujuan dan hasil yang 
jelas, mudah dipahami dan dapat diukur sehingga mambantu keberhasilan 
organisasi untuk mencapai tujuan. 
b.  Menyedikan informasi untuk menilai, mengelola da meningkataan 
keberhasilan kinerja keseluruhan organisasi. 
c. Mengubah paradigma dari orientasi pengendalian dan keaatan menjadi 
pendekatan strategik yang berkelanjutan kepada keberhasilan organisasi. 
d. Menyediakan manajemen kinerja yang lengkap dengan memasukkan 
ukuran-ukuran kualitas, biaya,ketepatan waktu, kepuasan stakholders dan 
peningkatan keahlian pegawai.
43
   
Penilaian kinerja adalah salah satu alat motivasi paling ampuh yang tersedia bagi 
pemimpin atau menejer. Penilaian Kinerja memiliki tiga tujuan utama : 
1. Untuk mengukur kinerja secara fair dan objektif berdasarkan persyaratan 
pekerjaan. Ini memungkinkan karyawan yang efektif untuk mendapat imbalan 
                                                             




atau upaya mereka dan karyawan yang tidak efektif mendapat konsekuensi 
sebaliknya atas kinerja buruk. 
2. Untuk meningkatkan kinerja dengan mengidentifikasikan tujuan-tujuan 
pengembangan yang spesifik. 
3. Untuk mengmbangan tujuan karir sehingga karyawan dapat selalu 
menyesuaika diri degan tuntutan dinamika organisasi.semakin lama, setiap 
pekerjaan dalam organisasi menjadi semakin menantang dengan persyaratan-
persyaratan baru. Seorang karyawan  yang fekif kinerjanya saat inii belum 
terjamn akan efektif pula kinerjanya dimasa depan. Ia perlu diberi peluang 




3.1.2.2  Indikator Kinerja 
Berdasarkan para ahli diatas, kinerja berasal dari kata Perfrmance yang 
mempunyai arti hasil atau tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas 
yng diberikan kepadanya dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan.    
Indikator kinerja  (Performance Indicators) kadang-kadang dapat 
dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (Performance Measure), tetapi 
banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja berhubungan dengan hasil 
yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data  setelah kejadian. 
                                                             





Indikator kinerja dipakai untuk kegiatan yang hanya dapat ditetapkan secara 
kualitatif atau dasar perilaku yang dapat diamati, indikator kinerja juga menganjurkan 
sudut pandang harapan kedepan (prospektif) dari pada melihat kebelakang 
(retrospektif). Hal ini menunjukkan jalan pada aspek kinerja yang perlu diamati. 
Didalam buku ini, terdapat tujuh indikator kinerja, dua diantaranya 
mempunyai peran sangat penting, yaitu tujuan (goals)dan motif (motive). Kinerja 
ditentukan oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk melakukannya diperlukan 
adanya motif. Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan 
berjalan. Dengan demikian, tujuan dan motif menjadi indikator utama dari kinerja. 
Kaitan antara ketujuh indikator tersebut adalah sebagai berikut : 
1. Tujuan 
Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin  dicapai 
dimasa yang akan datang. Dengan demikian tujuan menunjukkan arah kemana 
kinerja harus dicapai. Atas dasar arah itu, dilakukan kinerja untuk mencapai 
tujuan tersebut. Untuk mencapai tujuan, diperlukan kinerja individu, 
kelompok dan organisasi. Kinerja individu dan organisasi akan berhasil 







Motif merupakan pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu. 
Manajer memfasilitasi motivasi  kepada karyawan dengan insentif berupa 
uang, pengakuan, menetapkan tujuan yang menantang, menetapkan standar 
yang dijangkau, meminta umpan balik, memberikan kebebasan melakukan 
pekerjaan, menyediakan sumberdaya yang diperlukan. 
 
3. Sasaran 
Sasaran atau alat  merupakan sumberdaya yang dapat digunakan untuk 
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sasaran merupakan 
faktor penunjang untuk mencapai suatu tujuan. Tanpa itu, maka tugas atau 
pekerjaan tidak dapat diselesaikan sebagaimana mestinya.  
 
4. Kompensasi 
Kompensasi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompensasi 
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Orang harus melakukan lebih dari 
sekedar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat melakukan pekerjaan 
dengan baik. Kompensasi yang dimiliki kemungkinan sesorang dapat 
mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk 






Kesempatan harus diberikan kepada seseorang agar mereka dapat 
menunjukkan prestasi kerjanya. Ada dua faktor yang menyebabkan kurangnya 
kesempatan untuk berprestasi yaitu ketersediaan waktu dan mencapai 
kemampuan yang memenuhi syarat. Tugas memperoleh prioritas lebih tinggi,  




Standar merupakan suatu ukuran apakah suatu tujuan  dapat tercapai atau 
tidak. Tanpa standar tidak dapat diketahui kapan satu tujuan itu dapat tercapai. 
Kinerja seseorang dapat dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar 
yang telah ditentukan atau yang telah disepakati bersama antara atasan dan 
bawahan. 
 
7. Umpan Balik 
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur 
kemajuan kinerja, standar kinerja dan pencapaian tujuan. Dengan umpan balik 
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3.1.2.3.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan 
(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat keith Davis 
(1964;484) yang merumuskan bahwa : 
 Human Performance  = Ability + otivation 
 Motivation  = Attitude + Situation 
 Ability   = Knowledge + Skil 
a. Faktor Kemampuan 
Secara Pisikologis, kemampuan (ability) peegawai terdiri dari kemmpa potensi 
(IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skil). Artinya  pegawai yang emiliki 
IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk 
jabatannya dan terampil dlam mengerjakan pekerjaan sehari-hari. Maka ia akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawaai perlu 
ditempatkan pada ekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  
b. Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang pegawai dalam menghadapi 
situasi (Situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 




Menurut Armstrong dan baron (1998;16), faktor yang mempengaruhi kinerja 
aalah antara lain : 
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1. Faktor Personal : ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi, motivasi 
dan komitmen yang dimiliki oleh individu. 
2. Faktor Kepemimpian : ditentkan oleh kuaalitas dorongan, bimbingan, dan 
dukungan yang dilakukan manajer dn tim pimpinan (Team Leader).  
3. Faktor Kelompok : ditentukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh 
rekan kerja. 
4. Faktor Sistem : ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang 
diberikan organisasi. 
5. Faktor situasional : ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan 




3.1.3. Hubungan antara Kompensasi dengan Kinerja 
Kompensasi dengan kinerjamempunyai hubungan yang sangat erat, dimana 
perusahaan dan karyawan tersebut ialah saling membutuhkan. Perusahaan 
membutuhkan para karyawan yang smart, berskill kompetitif dan karyawan  efisiensi 
yang handal dalam  mencapai tujuan utamanya. Sedangkan karyawan membutuhkan 
perusahaan untuk membantu memenuhi kebutuhannya sebagai makhluk hidup, 
seperti kebutuhan tempat tinggal, kebutuhan makan, dan lain sebagainya.
48
 
Untuk itu, sudah sewajarnya bila suatu perusahaan memberi balas jasa berupa 
kompensasi terhadap karyawannya. Dan karyawanpun sudah seharusnya memberikan 
kemampuan kinerja terbaik terhadap perusahaan dimana tempat ia bekerja. Kemudian 
kompensasi yang perusahaan berikan haruslah sebanding dengan apa yang diberikan 
karyawan tersebut. Karena perusahaan harus bisa bersikap adil kepada semua 
karyawannya., sehingga para karyawan dapat memberikan prestasi terbaiknya unruk 
meningkatkan tujuan tertinggi perusahaan.
49
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Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian dan perumusan masalah yang 
telah dikemukakan, maka penulis mencoba menetapkan suatu hipotesis sebagai 
berikut : Diduga kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 







KESIMPULAN DAN SARAN 
 
 
5.1.   KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab-bab sebelumnya, dapat 
disimpulkan sebagai berikut : 
1. Semakin besar kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, 
maka semakin baik pulakinerja karyawan dalam melakukan tgas yyang 
dikerjakan. 
2. Berdasarkan hasil analisis SPSS deskriptif diatas telah diketahui bahwa 
dengan sampel 26 Karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten 
Kampar dari frekuensi Kinerja (f) yaitu dengan frekuensi maksimumnya 
adalah 34.00 dan minimum 21.00 menghasilkan jarak/rentangan sebesar 
13.00, sum 731.00, dengan rata-rata (mean) sebesar  28,1154 dengan angka 
simpangan baku/ standar deviasi 3,73445 dan dengan variance sebesar  
13,946. Sedangkan frekuensi Kompensasi (x) dengan jumlah sampel (n) 
yang sama, yaitu : 26 orang  sampel menghasilkan  frekuensi maksimum 
sebesar 20.00 dan minimum 12.00 menghasilkan rentangan sebesar 8.00, 
sum sebesar 426.00, dengan rata-rata 16.3846,  simpangan baku sebesar 
2.96752 dan dengan variance sebesar 8,806. 
3. Berdasarkan hasil analisis SPSS Korelasi diatas juga diketahui bahwa nilai 
r= 0.739  artinya besarnya hubungan korelasi antara Variabel X dan Varabel 
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Y adalah 0.739. hal ini menunjukkan hubungan yang sangat kuat  antara 
Variabel X dan Variabel Y.  
4. Dalam penelitian ini besarnya R Square (R2) atau Koefisien Determinasi  
adalah 0.547  =  54.70%. Artinya besarnya pengaruh Variabel Kompensasi 
(X) terhadap Variabel Kinerja (Y) sebesar  54.70% dan sisanya sebesar 
45.30% dipengaruhi oleh Variabel-Variabel  lain yang  tidak dijelaskan 
dalam penelitian ini.  
5. Hasil penelitian membuktikan bahwa kopensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten kampar ini diperkuat dengan hasil Uji t ternyata nilai thitung   ≥  
















5.2   SARAN-SARAN   
Saran yang bisa disampaikan dari hasil peelitian yang didapat adalah sebagai berikut:  
1. Untuk mencapai hasil kerja yang baik, pemimpin dan karyawan bersama-sama 
mendiskusikan setiap masalah pekerjaan. Hal ini untuk menghindari kesaahan dalam 
bekerja dan perushaan perlu memberikan pehatian pada karyawan dengan 
memberikan kenaikan gajisecara bertahap, memberikan tunjangan hari raya, 
memberikan jaminan assuransi kesehatan, transportasi dan sebagainya sesuai masa 
kerjanya. Dengan perhatian tersebut maka karyawan termotivasi untuk bekerja lebih 
baik lagi. 
2. Disarankan dimasa yang akan datang, pemerian kompensasi menjadi pertimbangan 
bagi pemimpin, agar pemberian kompensasi diberikan secara merata berdasarkan 
kinerja setiap karyawan sesuai dengan jabatan dan loyalitas kera yang ditunjukkan, 
sehingga mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan Tim Verifikasi Dana Bergulir 
Kabupaten Kampar. 
3. Sehubngan dengan kompensasi Tim Verifikasi Dana Bergulir Kabupaten Kampar 
yang diterima selama ini, maka penelitian yang berhubungan dengan kinerja 
khususnya dapat dijadikan acuan dalam mengambil kebijakan perusahaan karena dari 
hasil penelitian bahwa dengan memberikan kompensasi yang baik akan 
meningkatkan kinerja. 
4. Dapat dimanfaatkan sebagai rujukan dalam penelitian berikutnya terutama  mengenai 
komensasi terhadap kinerja dengan megembangkan variabel ang lebih luas dan bisa 
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PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
TIM VERIFIKASI DANA BERGULR KABUPAEN KAMPAR 
 
Keterangan :  
a. Sebelumnya saya mengucapkan terima kasih atas kesediaan saudara dalam 
membantu penulis dengan mengisi kuesioner ini yang berguna untuk 
menyelesaikan karya tulis ilmiah ini. 
b. Saya berharap pertayaan bener-benar dipilih sesuai dengan tanggapan saudara 
dengan kenyataan yang ada. 
 
 
Identitas Diri  
Nama    : 
Usia    : 
Pendidikan Terakhir : 
Jabatan   : 
Lama Bekerja  : 
 
Petunjuk 
Pilih salah satu jawaban yang dianggap benar sesuai pemikiran dan pendapat saudara 





1. Apakah  besar gaji yang diterima oleh karyawan dapat memenuhi kebutuhan 
hidup? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 
e. Sangat Sesuai 
 
2. Bagaimana tanggapan saudara dengan tunjangan-tunjangan yang diberikan 
perusahaan? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 
e. Sangat Sesuai 
 
3. Menurut saudara, apakah pemberian insentif disesuaikan dengan kinerja 
karyawan? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 
e. Sangat Sesuai 
 
 
4. Bagaimana menurut saudara, fasilitas-fasilitas yang diberikan perusahaan 
terhadap karyawan berdasarkan pangkat dan lama bekerja? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 




1. Menurut saudara, apakah tujuan perusahaan sudah tercapai sebagaimana 
mestinya? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 
e. Sangat Sesuai 
 
2. Bagaimanakah motif (dorongan) yang diberikan perushaan dalam 
menigkatkan kinerja karyawan? 
a. Tidak Baik 
b. Kurang Baik  
c. Sedang 
d. Baik  




3. Bagaimana menurut saudara, apakah sarana yang sudah ada dapat dengan baik 
meningkatkan kinerja karyawan? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 
e. Sangat Sesuai 
 
4. Menurut saudara, apakah para karyawan memiliki kompensasi dalam 
melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaannya? 
a. Tidak  Baik 
b. Kurang Baik 
c. Sedang 
d. Baik 
e. Sangat Baik 
 
5. Apakah perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan dalam 
meningkatkan kinerja? 
a. Tidak Ada 
b. Kurang Ada 
c. Sedang 
d. Ada 






6. Apakah standar kerja yang ditetapkan perusahaan dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan? 
a. Tidak Sesuai 
b. Kurang Sesuai 
c. Sedang 
d. Sesuai 
e. Sangat Sesuai 
 
7. Bagaimana menurut saudara umpan balik antara perusahaan dan karyawan? 
a. Tidak  Baik 
b. Kurang Baik 
c. Sedang 
d. Baik 








Lampiran 2  
Responden Umur Pendidikan Lama 
Bekerja 
Kompensasi (X) Total 
1 2 3 4 
1 53 S1 17 5 5 5 5 20 
2 46 S1 7 5 5 5 5 20 
3 53 D3 13 3 4 4 4 15 
4 48 S1 6 5 5 4 5 19 
5 53 S1 12 5 5 5 5 20 
6 62 S1 17 5 5 4 4 18 
7 34 SMA 8 3 3 3 3 12 
8 24 D3 3 4 4 4 4 16 
9 59 S1 16 5 4 4 4 17 
10 26 S1 4 3 4 4 4 15 
11 51 S1 12 5 4 4 4 17 
12 27 SMA 4 4 4 5 5 18 
13 58 S1 16 3 4 4 4 15 
14 55 D3 17 5 5 5 5 20 
15 41 S1 11 4 4 4 4 16 
16 28 S1 3 3 3 3 3 12 
17 19 SMK 2 3 4 3 4 14 
18 59 S1 17 5 5 5 5 20 
19 62 SMA 17 4 4 4 4 16 
20 18 SMK 2 3 3 3 3 12 
21 27 S1 4 3 3 3 3 12 
22 29 D3 4 3 3 3 3 12 
23 33 S1 4 4 4 5 5 18 
24 59 S1 17 5 5 5 5 20 
25 48 S1 12 5 4 5 5 19 









Responden Umur Pendidikan Lama 
Bekerja 
Kinerja (Y) Total 
1 2 3 4 5 6 7 
1 53 S1 17 5 5 5 5 4 5 4 33 
2 46 S1 7 5 5 4 5 4 4 4 31 
3 53 D3 13 4 4 5 5 5 5 4 32 
4 48 S1 6 5 5 4 5 5 4 4 32 
5 53 S1 12 5 4 4 5 5 5 5 33 
6 62 S1 17 5 4 5 5 4 4 3 30 
7 34 SMA 8 3 3 3 3 3 3 3 21 
8 24 D3 3 4 4 3 4 4 5 5 29 
9 59 S1 16 4 5 3 4 5 3 3 27 
10 26 S1 4 4 4 3 4 5 4 3 27 
11 51 S1 12 4 3 3 3 4 3 3 23 
12 27 SMA 4 5 3 4 5 4 4 3 28 
13 58 S1 16 4 3 3 3 3 3 3 22 
14 55 D3 17 5 4 5 5 4 5 5 33 
15 41 S1 11 4 5 4 4 3 3 3 26 
16 28 S1 3 3 3 3 3 5 4 4 25 
17 19 SMK 2 4 4 3 3 5 5 3 27 
18 59 S1 17 5 4 5 5 5 5 5 34 
19 62 SMA 17 4 4 3 3 4 4 5 27 
20 18 SMK 2 3 3 3 3 3 5 3 23 
21 27 S1 4 3 3 3 3 5 4 4 25 
22 29 D3 4 5 5 3 3 4 3 4 27 
23 33 S1 4 3 3 3 5 5 3 4 26 
24 59 S1 17 5 5 4 4 5 5 5 33 
25 48 S1 12 4 4 5 5 4 3 4 29 












 KONPENSASI KINERJA 
N Valid 26 26 




N Range Minimum Maximum Sum Mean 
Std. 
Deviation Variance 
KINERJA 26 13,00 21,00 34,00 731,00 28,1154 3,73445 13,946 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20,00 6 23,1 23,1 23,1 
19,00 2 7,7 7,7 30,8 
18,00 3 11,5 11,5 42,3 
17,00 2 7,7 7,7 50,0 
16,00 3 11,5 11,5 61,5 
15,00 3 11,5 11,5 73,1 
14,00 1 3,8 3,8 76,9 
13,00 1 3,8 3,8 80,8 
12,00 5 19,2 19,2 100,0 












Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 34,00 1 3,8 3,8 3,8 
33,00 4 15,4 15,4 19,2 
32,00 2 7,7 7,7 26,9 
31,00 1 3,8 3,8 30,8 
30,00 1 3,8 3,8 34,6 
29,00 2 7,7 7,7 42,3 
28,00 2 7,7 7,7 50,0 
27,00 5 19,2 19,2 69,2 
26,00 2 7,7 7,7 76,9 
25,00 2 7,7 7,7 84,6 
23,00 2 7,7 7,7 92,3 
22,00 1 3,8 3,8 96,2 
21,00 1 3,8 3,8 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
 
Lampiran 3 
UJI VALIDITAS DAN REABILITAS KOMPENSASI 
 
Scale : ALL VARIABLEES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 26 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 26 100,0 











 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Gaji 12,3462 4,715 ,818 ,944 
Tunjangan 12,3077 5,262 ,876 ,920 
Fasilitas 12,3077 5,022 ,883 ,916 
Insentif 12,1923 5,202 ,890 ,916 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Gaji 4,0385 ,91568 26 
Tunjangan 4,0769 ,74421 26 
Fasilitas 4,0769 ,79614 26 
Insentif 4,1923 ,74936 26 
UJI VALIDITAS DAN REABILITAS KERJA 
 
 
Scale : ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 26 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 26 100,0 









 Mean Std. Deviation N 
Tujuan 4,1923 ,74936 26 
Motif 3,9615 ,77360 26 
Sarana 3,7692 ,86291 26 
Kompetensi 4,0385 ,91568 26 
Kesempatan 4,2692 ,72430 26 
Standart 4,0385 ,82369 26 









 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 





Alpha if Item 
Deleted 
Tujuan 23,9231 10,234 ,657 ,731 
Motif 24,1538 11,015 ,454 ,768 
Sarana 24,3462 9,995 ,588 ,742 
Kompetensi 24,0769 9,594 ,619 ,734 
Kesempatan 23,8462 11,895 ,305 ,793 
Standart 24,0769 10,794 ,457 ,768 


























 X Y 
X Pearson Correlation 1 ,739
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 26 26 
Y Pearson Correlation ,739
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 26 26 




















 Mean Std. Deviation N 
Y 28,1154 3,73445 26 
X 16,3846 2,96752 26 
 
Correlations 
 Y X 
Pearson Correlation Y 1,000 ,739 
X ,739 1,000 
Sig. (1-tailed) Y . ,000 
X ,000 . 
N Y 26 26 












 . Enter 
a. All requested variables entered. 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,547 ,528 2,56621 
a. Predictors: (Constant), X 







Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 190,603 1 190,603 28,943 ,000
a
 
Residual 158,051 24 6,585   
Total 348,654 25    
a. Predictors: (Constant), X 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12,870 2,878  4,472 ,000 
X ,930 ,173 ,739 5,380 ,000 





 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 24,0356 31,4794 28,1154 2,76118 26 
Std. Predicted Value -1,478 1,218 ,000 1,000 26 
Standard Error of Predicted 
Value 
,508 ,910 ,696 ,152 26 
Adjusted Predicted Value 23,6091 31,5314 28,0855 2,75700 26 
Residual -5,68798 5,17296 ,00000 2,51437 26 
Std. Residual -2,216 2,016 ,000 ,980 26 
Stud. Residual -2,262 2,065 ,006 1,014 26 
Deleted Residual -5,92610 5,42904 ,02990 2,69183 26 
Stud. Deleted Residual -2,497 2,229 -,004 1,060 26 
Mahal. Distance ,017 2,183 ,962 ,818 26 
Cook's Distance ,000 ,115 ,035 ,040 26 
Centered Leverage Value ,001 ,087 ,038 ,033 26 
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